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1. Inledning och syfte

Stadsdelsforvaltningens kompetensutvecklingsplan f6r 2027-2029
syftar till att sdkerstdlla att forvaltningen har medarbetare med ritt
kompetens, som dr engagerade, vill utvecklas och bidra till att
verksamheten forbéttras och uppnér uppsatta mal.
Kompetensforsorjningen ér ett av forvaltningens dvergripande
strategiska fokusomraden.

Vi ska vara en jdmstélld arbetsgivare med nolltolerans mot
diskriminering och trakasserier. Var vision &r att Bromma ska vara
en plats diar medarbetare kan véxa och utvecklas i en 6ppen och
tillitande kultur.

Kompetensforsorjningen dr en utmaning de kommande aren, med
farre barn som fods och en dldrande befolkning som 6kar behoven
av vélfardstjanster. Men vi ser ocksa mdjligheter att utveckla och
forbattra var verksamhet genom att fokusera pd kompetensbaserad
rekrytering, ledarskap och friskfaktorer. Genom att arbeta
tillsammans och stddja varandra kan vi skapa en héllbar och
attraktiv arbetsplats som bidrar till Brommas utveckling.

Digitaliseringen och Al skapar méjligheter att effektivisera och
automatisera processer, vilket frigor tid for mer vardeskapande
arbete. Utvecklingen drivs i stor utstrdckning inom Stockholms
stad, men pdverkar utvecklingen av arbetssétt, kompetenskrav och
ledarskap, sérskilt inom administration, omsorg, socialtjdnst och
stodprocesser. Al ses som en central del av
verksamhetsutvecklingen och kompetensforsorjningen.

SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning

For att sidkerstilla en 1dngsiktig och hallbar kompetensforsorjning
inom forvaltningen, har vi tagit inspiration fran SKR:s 9 strategier.
Dessa strategier syftar till att stirka vélfardens
kompetensforsdrjning och moéta de utmaningar som forvaltningen
star infor. Vi kommer att arbeta med foljande strategier:

o Stirk chefens forutsittningar att leda

e Rekrytera och attrahera bredare

e Friamja medarbetarnas utveckling och omstéllning
e Arbeta med friskfaktorer

e Underlétta for fler att arbeta mer och langre

e Utnyttja teknikens mdjligheter
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Genom att arbeta med dessa strategier, striavar vi efter att skapa en
hallbar och attraktiv arbetsplats diar medarbetare kan bidra till
verksamhetens fortsatta utveckling.

Kommunikationens roll i kompetensforsorjningen

Hur Stockholms stad uppfattas som arbetsgivare paverkas av bland
annat faktorer som arbetsvillkor, ledarskap och arbetsmiljo.
Kommunikation &r ett verktyg som kan bidra till att forma och
formedla en samlad bild av staden som arbetsgivare.

Genom kommunikation kan vi:
- Bidra till en tydligare bild av stadens uppdrag och vérden.

- Underlétta for medarbetare och potentiella medarbetare att forsta
vad staden stér for.

- Framja enhetlighet genom att bland annat anvinda
varumdrkesmanualen, mallar, klarpsrak och konceptet for
arbetsgivarvarumaérket "Huvudstaden"

- Stodja rekrytering och kompetensforsorjning genom att nd ut med
relevant information till potentiella medarbetare.

Alla medarbetare har en roll i kommunikationen genom sitt
bemotande och sin formaga att formedla stadens uppdrag. For att
kommunikationen ska vara effektiv behovs planering, analys av
malgrupper och tydliga budskap. Kommunikationsplaner kan
anviandas for att strukturera arbetet och sdkerstélla att insatserna ar
anpassade till verksamhetens behov.

2. Nuligesanalys

Antalet anstéllda i Bromma stadsdelsforvaltning har 6kat stadigt
frdn 1638 (2023) till 1726 (2025) tillsvidareanstidllda medarbetare
vilket motsvarar cirka 5,4% Over tva ar.

Okningen &r jamnt fordelat mellan kvinnor och mén, men kvinnor
utgdr majoriteten varje ar. Andelen kvinnor har legat stabilt runt
83% under alla tre dren, medan mén utgor 17%. Trots 6kningen har
1 absoluta tal konsfordelningen alltsd varit ofordndrad.

Flest antal medarbetare aterfinns i aldersgruppen 50-59 ér. Tabellen
visar antal tillsvidareanstéllda december 2023 och 2024.
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ts (tvdrsnittsdatum) visar virdet per
den sista dagen i varje vald period

Antal anstallda ts 202512 202412 202312

K 1431 83,% 1412 83,% 1370 84 %

M 295 17,% 281 17,% 268 16,%
1726 100,% 1693 100,% 1638 100,%

Firdelning dver aldersgrupper 202512
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Av stadsdelens tillsvidareanstillda per den 31 december 2025 utgor
underskoterskor och barnskotare ca 45 % av medarbetarna.
Socialsekreterare dr en stor del av forvaltningens medarbetare men
finns inte med 1 listan nedan. Detta med anledning av att de ar
uppdelade pé fyra olika koder, socialsekreterare, socialsekreterare
myndighet barn och unga, socialsekreterare missbruk,
socialsekreterare samtal och rddgivning. Den 31 december hade
forvaltningen 65 personer anstillda som socialsekreterare.

Anstalida antal ts

Tio vanligaste befattningarna - Antal och

andel av totalt Antal anstallningar ts \ntal t sl
1727

UNDERSKOTERSKA 447 25,88%
BARNSKOTARE 336 19 46%
FORSKOLLARARE 181 10,48%
VARDBITRADE 95 5.50%
STODASSISTENT 62 3,59%
BISTANDSHANDLAGGARE 43 278%
VARDARE 45 2,61%
EMNHETSCHEF 44 2 55%
SIUKSKOTERSKA 44 2.55%
STODBITRADE 35 2.03%
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Personalomsattning
Av tabellen nedan framgér det att mellan januari till december 2025

aterfinns den storsta personalomséttningen inom befattningarna
socialsekreterare, sjukskoterska, bistindshandlédggare och
vérdbitride.

Nedan redovisas personalomséttningen for de tio vanligaste
befattningarna.

Antal avgangar & rekryteringar externt och
Topp 10 befattningar annan forvaltning
Baserat pa 'Snitt antal anstéllning

AVG.VAG 2 | REKRVAG 2 PERS.OMSATTN.

Rl oc: | o | e
| UNDERSKOTERSKA 43450 40 26 5,98%,|
| BARNSKOTARE 331,00 19 7 211%]
| FORSKOLLARARE 182,00 21 7 3,85%,|
| VARDBITRADE 99,00 12 10 10,10%
| SOCIALSEKRETERARE 6758 25 15 22 19%
| STODASSISTENT 60,00 4 5] 6,67%,|
| BISTANDSHANDLAGGARE 5017 10 9 17,94%
| VARDARE 48 58 4 0 0%|
| SJUKSKOTERSKA 43,25 g g 18,50%
|ENHETSCHEF 42,00 4 4 9 52%|

Tabell 6ver befattningar med flest antal rekryteringar under
perioden januari — december 2025 (avser tillsvidare-
anstillningar)

Antal rekryteringar fordelat pa de tio vanligaste befattningarna, period: 202501 - 202512
UMNDERSHOTERSKA

VARDBITRADE

SOCIALSEKRETERARE
MYHNDIGHET BARN OCH NG A

GRUPPLEDARE
BISTANDSHANDLAGGARE
SJIUKSKOTERSIKA
FORSKOLLARARE
BARMNSHKOTARE
STODASSISTENT

BOENDESTODJARE

o 5 10 15 20 25 30
Amtal rekryteringar
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I tabellen framgar att underskdterskor dr den vanligaste befattningen
som rekryteras. Gruppledare dr en ny befattning som forvaltningen
rekryterade i samband med nya chefsstrukturen. Daremot kommer
inte alla befattningar for socialsekreterare fram 1 statistiken med
anledning av att de ar uppdelade i fyra olika befattningar. Om vi
tittar pa antal rekryteringar inom alla befattningar for
socialsekreterare har det rekryterats 15 socialsekreterare under
perioden. Det gor att socialsekreterare dr den nést vanligaste
befattningen som har rekryterats.

Tabell 6ver befattningar med flest antal rekryteringar under
perioden januari — december 2025 (Tidsbegrinsade och
ménadsavlonade anstéllningar)

Antal rekryteringar fordelat p de tio vanligaste befattningarna, period: 202501 - 202512
BARNSKOTARE
STODASSISTENT
FORSKOLLARARE
STODBITRADE

UNDERSKOTERSKA

VARDBITRADE

SJUKSKOTERSKA

SOCIALSEKRETERARE
MYNDIGHET BARN QCH UNGA

SOCIALSEKRETERARE
HANDLAGGARE

0 10 20 30 40 50 60

Antal rekryteringar

Analys:

Av tabellerna ovan gar att konstatera att barnskotare rekryteras en
stor andel till tidsbegransade anstillningar. Under 2025 startade
forskolan upp bemanningsteam med tillsvidareanstéllda
medarbetare som técker upp korttidsfrdnvaro och som ldngsiktigt
ska minska behovet av timavlonade anstillningar.
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Medarbetarenkat och AMI

Forvaltningen stravar efter att vara en attraktiv arbetsgivare med
arbetsplatser dar medarbetarna kidnner engagemang, trivs och
utvecklas. Resultatet for medarbetarenkéten 2025 visar att
forvaltningen har en hog svarsfrekvens pa 89% och ett aktivt
medskapandeindex (AMI) pa 82 av 100, vilket 4r nést hogst bland
samtliga stadsdelsforvaltningar.

AMI bestér av nio fragor som tillsammans bildar ett totalindex samt

tre delindex; motivation som lag pa 81, ledarskap 80 och styrning
83.

Genom resultatet fran medarbetarenkéten far forvaltningen och
verksamheterna ett bra underlag for att fortsatta jobba med att
utveckla verksamheten och arbetsklimatet samt att folja upp
personalpolicyn.

Resultatet fran medarbetarenkéten 2025 visar att majoriteten av
medarbetarna upplever att de har lika rattigheter och mojligheter, att
chefer hjdlper till att prioritera, att de kan paverka sitt arbete och att
det finns ett bra samarbete for att nd mélen. Det finns dock
forbéttringsomraden, som uppfoljning och utvérdering av mal samt
att prova nya arbetssétt for att utveckla verksamheten.

3. Overgripande utmaningar som har béring pa
stadsdelens kompetensforsorjning

Med underlag fran Stockholms stads befolkningsprognos 2026—
2035 for Bromma stadsdelsndmnd har foljande sammanfattning
som paverkar kompetensforsorjningen lyfts fram:

Stockholm &r en snabbt vixande stad och berdknas ha strax dver en
miljoner invanare under ar 2026. Av dessa invanare beréknas cirka
83 998 invanare bo i Bromma. Befolkningen i stadsdelsomradet
kommer enligt prognosen att fortsétta 6ka varje ar sa langt som
prognosen stracker sig. Vid arsskiftet 2030/2031 berdknas
befolkningen o6ka till 86 063 och fram till ars 2035 forvintas
Brommas befolkning att uppna 90 947 personer.

Enligt befolkningsprognosen kommer det vid arsskiftet 2026/2027
bo 4515 barn i dldern 1-5 &r i Bromma. Detta &r en marginell
minskning i forhallande till rsskiftet 2025. Ar 2034 beriiknas 4703
1-5 aringar bo 1 Bromma vilket &r en prognostiserad dkning.



]

Stockholms
stad

dsdelsférvaltning

Sida 9 (24)

Omréden dér antalet barn 1-5 ar berdknas att minska som mest fram
till &r 2034 #r Norra Angby (-40), Traneberg (-54). Antal unga i
aldern 13—18 ar berdknas enligt befolkningsprognosen minska.

Antalet forskolebarn inom Stockholms stad, forvintas minska de
nidrmast kommande &ren som en f6ljd av ett ldgre barnafodande.
Under dessa ar kommer det vara storre barnkullar som ldmnar
aldersgruppen dn som kommer in i gruppen.

Under hela prognosperioden kommer personer 65 ar eller édldre att
oOka. I bland annat Bromma véntas 6ver 20 procent fler i slutet av
prognosperioden jamfort med ar 2024.

For perioden till och med 2029 6kar befolkningen framforallt 1
Mariehéll och Blackeberg. P4 dnnu léngre sikt 6kar dven
befolkningen i Riksby och Billsta. Prognosen visar dven att
befolkningen minskar inom flera av Brommas stadsdelar.

Antalet pensionsavgingar for perioden till och med 2029 ar hogst
bland befattningarna underskoterska, barnskotare och forskollédrare.

Fram till 2029 kommer 192 medarbetare fylla 65 &r, vilket skapar
ett betydande rekryteringsbehov. De mest kritiska yrkesgrupperna ér
underskédterskor (61), barnskétare (26) och forskollirare (17). Aven
vardbitrdden (11) och sjukskdterskor (7) utgor viktiga
kompetensomraden dér efterfragan forvéntas oka ytterligare nar
vardbitradesrollen successivt fasas ut till forman for
underskdterskor.

Utover pensionsavgangarna tillkommer ett nytt rekryteringsbehov
nér forvaltningen 2026 tar 6ver parkdrift och lokalvard i egen regi.
Denna omstéllning kréver inte bara ny personal utan dven en
strategisk kompetensforsorjning for att sékerstilla kvalitet och
kontinuitet 1 verksamheterna. Sammantaget pekar utvecklingen pa
ett fortsatt hogt tryck pa rekrytering, dar bade ersittningsbehov och
expansionsplaner maste hanteras parallellt.

4. Overgripande mal och prioriteringar inom
kompetensforsorjningen

For att sdkerstélla att forvaltningen har medarbetare och chefer med
ratt kompetens, bade pa kort och lang sikt, som kan tillgodose
stockholmarnas behov av likvérdig service och av god kvalitet adr
det av storsta vikt att forvaltningen fortsétter att arbeta aktivt och
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systematiskt med alla delarna av kompetensforsorjningen. Detta
innebdr att analysera vilken typ av kompetens som behovs for att
mota verksamhetens framtida utmaningar och mél, och sedan
rekrytera och bemanna pa ett sitt som sdkerstéller att ritt personer
ar pa ritt plats. Vi kommer att fortsétta att fokusera pa
kompetensbaserad rekrytering och en héllbar bemanningsstrategi
for att uppritthilla en hog nivé av kontinuitet och sékerstilla att vi
har den kompetens som behovs for att lyckas.

Forvaltningens avdelningar ska gemensamt gora en forflyttning
inom kompetensforsorjningsomradet. For att lyckas med det kravs
det att saker gors pa nya sitt och att den interna samverkan och
samverkan med andra forvaltningar och akademin utvecklas.
Forvaltningens chefer ska stodja medarbetare att aktivt arbeta for att
utveckla och omsitta idéer och forslag 1 konkreta
verksamhetsforbattringar som 1 slutindan kommer brommaborna
till del.

Malet med den nya chefsstrukturen &r att det nira ledarskapet ska
stirkas dar chefsuppdraget blir mer avgriansat med syftet att
astadkomma en mer dndamalsenlig och hallbar organisation.
Forvaltningens chefer ska ha en bra arbetssituation med tydliga
mandat och befogenheter for att kunna utdva ett nirvarande
ledarskap. Chefers arbetsmiljo och organisatoriska forutsittningar
ar ett omrade som kommer att prioriteras under perioden.

Ett tillitsbaserat, stodjande, tillatande, tillgédngligt och 6ppet
ledarskap gynnar kvalitetsutveckling och innovationer. Stadens
chefsprofil bidrar till att sdkra verksamhetsutveckling och utgor en
plattform for stadens syn pé chefers ledarskap som tillimpas for att
sdkerstélla kvalitet och effektivitet 1 verksamheten och en god
arbetsmiljo.

Forvaltningen behover ocksa utveckla den interna
chefssuccessionen bland annat genom att identifiera mojliga
eftertrddare som har kompetens och potential.

Otillaten paverkan paverkar forvaltningens attraktivitet som
arbetsgivare. Hot, patryckningar och otydliga strukturer skapar
otrygghet, forsvérar rekrytering och okar risken att erfaren
kompetens ldmnar. Det paverkar sarskilt verksamheter med
myndighetsutdvning och kénsliga beslut. Nar paverkan blir mer
komplex och digital framover stérks kraven pa tydliga mandat,
starkt chefsstdd och en trygg sdkerhetskultur for att langsiktigt
sdkra kompetensforsorjningen.
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Forvaltningen stravar efter att skapa en arbetsmiljo som framjar
hilsa, trivsel och engagemang bland medarbetarna. Genom att
prioritera arbetet med friskfaktorer, som dr nyckelaspekter som
stiarker hilsan och prestationen i arbetet, avser vi att uppna konkreta
resultat i form av ldgre sjukfranvaro, battre trivsel och 6kad
produktivitet. Arbetet med friskfaktorer, som dr en av SKR:s
strategier, sker genom att varje chef tillsammans med medarbetarna
véljer ut tva friskfaktorer att fokusera pd under aret. Dessa
friskfaktorer ar:

e Rittvis och transparent organisation

e Ett nirvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap
e Mgjlighet till delaktighet och inflytande

e Kommunikation och aterkoppling

e Hjilp med prioritering av arbetsuppgifter

e Kompetensutveckling hela arbetslivet

e Systematiskt arbetsmiljoarbete 1 vardagen

e Tidiga insatser och arbetsanpassning

S. UBARA

Stadens och forvaltningens strategi for arbetet med
kompetensforsorjning utgar fran: UBARA (Utveckla, Behilla,
Attrahera, Rekrytera, Avsluta).

Utveckla och behalla medarbetare

Forvaltningen stravar efter att skapa en arbetsmiljo som ar god,
hilsosam och fri fran diskriminering. Detta kraver ett forebyggande
och hélsofrimjande arbetsmiljoarbete, samt ett ledarskap som har
sin grund i stadens chefsprofil.

Forvaltningen kommer att fortsdtta fokusera pa att behalla
medarbetare genom att erbjuda heltidstjdnster och minska andelen
timavlonade, skapa en positiv och utvecklande arbetsmiljo, erbjuda
kompetensutveckling och karridrutveckling, samt sikerstélla en bra
introduktion till sin roll och till férvaltningen.

Forvaltningen ska sdkerstilla att stadens personalpolicy dr kdnd av
alla medarbetare och diskuteras kontinuerligt pa
arbetsplatstraffarna. Forvaltningen ska ocksa fortsétta att utveckla
och forbattra sitt systematiska arbetsmiljéarbete, med fokus pé
organisatorisk och social arbetsmiljé. Vi kommer ocksa att
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prioritera arbetet med friskfaktorer och utveckla rutiner och
arbetssitt for att sdkerstdlla en sédker och hilsosam arbetsmiljo.

Forvaltningen ska sdkerstilla att bemanning, arbetssitt,
arbetsmetoder, kompetens och stdd fran chefer och kollegor ska
anpassas till kraven i arbetet och arbetstiden ska forldggas sa
hélsosamt som mojligt utifrdn verksamhetens behov.

Medarbetarenkiten &r ett viktigt verktyg for att folja upp och vidta
atgirder inom de omraden som behover forbattras. Varje chef ska i
dialog med medarbetarna gi igenom resultaten och utarbeta
handlingsplaner.

Forvaltningen ska ha en sammanhallen l6nebildning som dr central
for en langsiktig kompetensforsorjning och for att undvika
l6neglidning. Medarbetarsamtal ska hallas for att kartldgga
medarbetarens kompetens och fa ett underlag till
kompetensutvecklingsinsatser och en rittvis 16neséttning.
Individuella mal- och kompetensutvecklingsplaner ska tas fram {for
alla medarbetare.

Medarbetare ska ges mojlighet till kompetensutveckling och
karridarmojligheter. Kompetenta och engagerade medarbetare som
har mojlighet till kontinuerlig utveckling och karridarmojligheter ar
avgorande for véra verksamheter och bidrar till att brommaborna
moter personal med ratt kompetens.

Alla medarbetare ska kénna till de mal och resultat som ska nas, och
ska kénna att deras arbete dr meningsfullt och att de ar delaktiga 1
utvecklingen av verksamheten och 1 arbetet med att uppna satta mal.

Al kommer att vara ett stdd i att effektivisera och underlitta arbetet
med en del arbetsuppgifter. Al kan ocksé anvidndas for att analysera
data och identifiera behov eller trender, vilket kan leda till mer
anpassade och innovativa ldsningar. Dessutom kan Al-baserade
verktyg underlétta samarbete och kunskapsdelning mellan olika
verksamheter.

Detta omrade 6verensstimmer med SKR:s strategier Stdrk chefens
forutsdttningar att leda, Frdamja medarbetarnas utveckling och
omstdllning och Utnyttja teknikens mojligheter. Genom att skapa en
god arbetsmiljo och erbjuda mojligheter till utveckling och
karridrutveckling, samt utnyttja teknikens mgjligheter for att
automatisera rutinuppgifter och frigora tid for mer strategiska och
kreativa insatser, kan forvaltningen sdkerstélla att de har rétt
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kompetens, och 6ka medarbetarnas trivsel, vilket minskar
personalomséttningen.

Attrahera

Forvaltningen stravar efter att vara en attraktiv arbetsgivare, bade
internt och externt. Ett gott ledarskap, ett aktivt medarbetarskap och
en god social och organisatorisk arbetsmiljo ar viktiga delar i detta
arbete. Genom att skapa goda forutsittningar for vara anstillda att
trivas och utvecklas, okar vi var attraktivitet externt och starker
arbetsgivarvarumaérket.

En viktig atgérd for att klara kompetensforsorjningen inom
forvaltningen é&r att heltidsarbete blir norm. Malet &r att minst 90
procent av de anstillda ska ha en tillsvidareanstillning pa heltid.
Forvaltningen ska arbeta for att minska antalet timavlonade genom
fler heltidstjanster och olika typer av resurs-/bemanningsteam.
Resurs-/bemanningsteam finns pd Mélarbackens vérd- och
omsorgsboende, inom personligt stéd och alla fyra omrdden inom
avdelning forskola.

Forvaltningen ska arbeta med att stirka arbetsgivarvarumairket for
att attrahera fler medarbetare att soka sig till Bromma. Detta ska ske
genom samverkan med universitet, hogskolor och andra laroséten,
samt genom att erbjuda praktikplatser och mottagande av studenter.

Verksamhetsforlagd utbildning (VFU) ér en viktig del i
forvaltningens arbete med att attrahera och rekrytera framtida
medarbetare. Genom att erbjuda studenter en kvalitativ och
vilstrukturerad VFU skapas mojligheter for dem att i vardefull
arbetslivserfarenhet samtidigt som forvaltningen far chansen att
upptéicka och knyta till oss potentiella medarbetare. Genom ett
aktivt och engagerat VFU-arbete bidrar forvaltningen till
kompetensforsorjningen vilket stirker verksamheten pd sikt.

Forvaltningen ska 6ka sin kunskap och fa insikter om nya
generationers medarbetare for att kunna mdta behov och
forvantningar. Detta ska ske genom omvérldsbevakning, att folja
trender och utveckling inom omréadet.

Detta omrade 6verensstimmer med SKR:s strategi Rekrytera och
attrahera bredare. Genom att skapa en attraktiv arbetsgivare och
erbjuda goda arbetsvillkor kan forvaltningen attrahera nya
medarbetare och 6ka sin konkurrenskraft pa arbetsmarknaden.
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Rekrytera och introducera

Forvaltningen stravar efter att vara en attraktiv arbetsgivare med
goda arbetsvillkor for sévil befintliga som blivande medarbetare.
Personalforsorjningen tillgodoses genom en transparent och
kompetensbaserad rekryteringsprocess, som syftar till att sékerstilla
att ratt kompetens rekryteras till rétt befattning. Den
kompetensbaserade rekryteringsprocessen ska fortsatt stiarkas och
kompletteras med mallar for arbetsprover inom respektive
verksamhetsomréde.

Internkontrollsplanen har utdkats med en kontroll av
rekryteringsprocessen dver dret for att stirka det systematiska
arbetet pa omrddet. Forvaltningen har identifierat vilka risker som
finns samt vilken forebyggande hantering i form av rutiner,
riktlinjer med mera som finns for att risken inte ska realiseras.

Vid chefsrekryteringar utgar vi frén stadens chefsprofil som ett
grundkrav. Detta syftar till att sékerstilla att cheferna har den
kompetens och de egenskaper som kravs for att leda och utveckla
verksamheten.

Detta omrade 6verensstimmer med SKR:s strategi Rekrytera och
attrahera bredare. Genom att ha en transparent och
kompetensbaserad rekryteringsprocess kan forvaltningen sékerstilla
att ratt kompetens rekryteras till rétt befattning.

Forvaltningen har utbildningskrav som ska uppfyllas av alla
medarbetare. Dessa krav finns beskrivna i bilaga 1.

En annan viktig del ar att sdkerstdlla att alla medarbetare har en bra
introduktion till sin roll och till férvaltningen. Detta sker genom att
erbjuda en strukturerad introduktionsprocess, som inkluderar
utbildningar, stod fran chefer och kollegor samt eventuell
handledning.

Forvaltningen har en central introduktion som vénder sig till
nyanstdllda medarbetare, som halls tva ganger per éar.
Introduktionen ska ge en god inblick i Bromma stadsdelsférvaltning
och dess meningsfulla samt viardeskapande verksamheter.

Avveckla och avsluta

Forvaltningen hanterar avveckling och omstéllning av medarbetare
pa ett fortroendefullt och professionellt sitt, 1 enlighet med stadens
handldggningsordning for dvertalighet vid arbetsbrist.
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Vid anstillningens upphoérande ska avgdngssamtal genomforas av
chef eller hr, i syfte att fa en djupare forstielse for medarbetarens
erfarenheter och synpunkter pa forvaltningen, identifiera omrédden
for forbattring och utveckling samt visa uppskattning for
medarbetarens insatser och bidrag till forvaltningen. Synpunkter
och erfarenheter frin avgangssamtalen ska dokumenteras och
beaktas 1 forvaltningens utvecklingsarbete.

Forvaltningen anvénder ocksa en digital avgédngsenkit for att samla
in synpunkter och erfarenheter frdn medarbetare som lamnar
forvaltningen. Genom att samla in och analysera synpunkter och
erfarenheter fran medarbetare som lamnar forvaltningen, kan
forvaltningen dra lardom av deras erfarenheter och utveckla sin
verksamhet for att bli en &nnu béttre arbetsgivare.

6. Avdelningarnas arbete med
kompetensforsorjning

Avdelning Forskola

Alla barn 1 Brommas kommunala forskolor ska ges goda
forutséttningar att utveckla ett rikt sprak. De senaste aren har
flertalet kompetensutvecklingssatsningar genomforts inom
sprékutvecklande arbetssdtt och dessa satsningar behdver fortsétta
for att sdkerstélla att medarbetarna har ritt kompetens och dr goda
sprékliga forebilder som kan formedla ldroplansuppdraget.

En kompetensutvecklingsinsats for att stirka medarbetares
yrkessprak har genomforts och nu behdver en mer verksamhetsnéra
kompetensutvecklingsinsats genomforas dir sprakutveckling sker
genom modellande och stdd 1 det dagliga arbetet, direkt i den
pedagogiska praktiken och i samspel med barn och kollegor.

Forskolorna deltar i ett forskningsprogram om barns fordnderliga
kunnande som pdgar mellan 2025 och 2027. Programmet tar sin
utgangspunkt i aktuell utvecklings- och kognitionsvetenskap, och
fokuserar pa hur barns tdnkande, larande och forstaelse utvecklas i
undervisningssituationen. Medarbetarna efterfragar fordjupad
kunskap och 6kad trygghet i att beméta och stodja barn med olika
behov pa ett professionellt och inkluderande sétt.

Milet ér att 6ka andelen legitimerade forskolldrare. For att uppna
detta kommer en strategisk planering att genomf6ras, och
erfarenhetsbaserad utbildning kommer att erbjudas till barnskotare
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som bedoms vara aktuella. En gemensam beddmning kommer att
goras av chef och medarbetare for att identifiera behov,
forutsittningar och lamplighet for utbildning.

Som en del av det langsiktiga kompetensforsorjningsarbetet
genomfors ett strukturerat arbete for att sékerstélla en enhetlig och
kvalitetssdkrad yrkestitulatur for barnskotare. Syftet &r att skapa
okad likvérdighet och tydlighet i verksamheten samt att sékerstilla
att medarbetare som innehar titeln barnskotare har den kompetens
som uppdraget kraver. Vid behov erbjuds kompletterande
kompetensutveckling. Genom detta ldngsiktiga och strukturerade
arbete stirks barnskotarprofessionen, roller och ansvar tydliggors
och forskolan ges en hallbar och kvalitetssdkrad
kompetensforsorjning.

Forskolorna ska ocksa utveckla kockarnas kompetens och
forutséttningar for att kunna leva upp till stadens méltidsstrategi och
erbjuda barnen en likvérdig, god, hilsosam och klimatsmart mat.
Den pedagogiska maltiden ska stirkas, och kokets och
pedagogernas gemensamma forstielse for maltidens betydelse ska
utvecklas. Maltiden ses som en del av undervisningen och ett
tillfalle for larande, socialt samspel och viardegrundsarbete. Genom
att utveckla bade kokets och pedagogernas gemensamma forstaelse
for méltidens betydelse kan vi skapa helhetsmiljoer som framjar
barnens matgladje, sjdlvstdndighet och hallbara vanor.

Arbetet med handlingsplanen for barnskétarnas och forskolldrarnas
arbetssituation ska fortséitta och anpassas utifran
forskoleforvaltningens omtag fOr att starta storre likvéardighet i
staden.

For att 6ka likvardigheten och attraktionen som arbetsgivare
infordes en gemensam modell for pedagogisk utvecklingstid i
Bromma 2024. Nu ska forskoleforvaltningen ta fram ett ramverk for
kommunala forskolor. For att sidkerstilla att ramverket utgar fran
verksamhetens behov och forutséttningar behdver den befintliga
strukturen utvédrderas. Utvirderingen ska ge underlag for vilka delar
som behover utvecklas, forstarkas eller fordndras.

Avdelning Socialtjanst och fritid

Avdelningen ska i linje med nya roller som infors, till exempel
inom ramen for den nya Socialtjédnstlagen, fortsétta arbetet med att
ta fram arbetsbeskrivningar och kravprofiler for att tydliggora
forvantningar och uppdrag, samt skapa samsyn mellan arbetstagare
och arbetsgivare.
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Inom socialtjénst och fritid moter medarbetare brukare/klienter med
en komplex problematik som kréver en 6kad kompetens och
samverkan med flertalet andra aktorer och anhdriga. Arbetet tar mer
tid 1 ansprak och kraver en hog grad av kompetens for att kunna
bemota mélgruppen pa ett bra sitt. Kunskapsforstarkning och néra
arbetsledning behover ske for att sékerstélla att medarbetare har en
fortsatt god arbetsmiljo.

Avdelningen kommer att fortsitta arbeta med att forbattra den
psykosociala arbetsmiljon for socialsekreterare och
bistandshandléggare genom regelbundna Brommasamtal, som halls
minst tre ganger per dr. Dessutom kommer flera
utforarverksamheter inom avdelningen att inféora Brommasamtal
som en del av det forebyggande OSA-arbetet. Syftet dr att kartldgga
och kontinuerligt folja upp medarbetarnas arbetsmilj6 for att
uppmirksamma och forhindra arbetsmiljoproblem pa arbetsplatsen.

Avdelningen samarbetar med avdelning dldreomsorg for arbetet
med Stockholm stads handlingsplan for en héllbar arbetssituation
for bistdndshandldggare och socialsekreterare. Syftet med arbetet ar
att forbéttra arbetsmiljon och minska personalomsittningen. Detta
arbete kommer att fortsitta ske genom en forvaltningsovergripande
styrgrupp, operativ styrgrupp och deltagande arbetsgrupper med
medarbetare frén olika omrdden inom socialtjinsten och
dldreomsorgen.

Avdelning Aldreomsorg

Med en 6kande dldre befolkning forvintas dven andelen dldre med
demenssjukdom att 6ka. Detta stiller krav pd att personal som moter
de dldre 1 sitt arbete har kunskap hur de ska bemdta och arbeta
tillsammans med de #ldre. Avdelning Aldreomsorg fortsitter att
fokusera pd kompetensutveckling inom hemtjiansten, med sarskilt
fokus pa bemoétande, demens och medicinsk kompetens.

Verksamhetsnédra kompetensutveckling kommer att anvédndas for att
utveckla medarbetarnas kompetens, och avdelningen kommer att
anvinda sina egna resurser for att genomfora utbildningar och
kompetensutveckling. Exempel pé detta dr utbildningar 1 mat och
maltider, basala hygienrutiner och demens.

Avdelningen kommer dven att fortsétta att utveckla och forbittra sin
kompetens inom omraden som psykisk ohélsa, missbruk och
hemlG6shet, for att battre mota de dldres behov och krav. Detta
kommer att ske genom samverkan med andra avdelningar och
enheter inom forvaltningen, samt genom att ta tillvara pd externa
resurser och experter.
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Avdelningen fortsétter att satsa pa att 1angsiktigt behélla och
attrahera bistdndshandldggare genom nya arbetssétt, med fokus pa
att motverka otillaten paverkan samt skapa en positiv arbetsmiljo
och bra introduktion. Regelbundna temaforum och in- och
utcheckningar sikerstiller en god arbetssituation, och
utvecklingsmdgjligheter erbjuds till medarbetare som onskar.

En viktig del av avdelningens kompetensutveckling &r att
sakerstélla att alla medarbetare har den sprakliga kompetensen som
kréavs for att kunna utfora sitt arbete pd ett bra sétt. Avdelningen
kommer darfor att fortsétta erbjuda utbildningen yrkessvenska med
praktiska 6vningar med inriktning vérd och omsorg som finns i
staden for medarbetare som behdver det.

Avdelning Aldreomsorg har en relativt 1dg omsittning i den storsta
personalkategorin, underskoterskor, men forvaltningen behover se
over pa vilket sdtt medarbetarna kan behéllas och utvecklas. En
strategi for detta &r att erbjuda heltid till alla medarbetare som
onskar arbeta heltid, vilket ocksa bidrar till att andelen timavlonade
minskar. Detta forvintas 6ka kontinuiteten och tryggheten for den
dldre, samt bidra till battre arbetsvillkor och kompetensfoérsorjning
inom dldreomsorgens yrkeskategorier.

Avdelningen kommer ocks4 att ta fram en kommunikationsplan for
att stirka Brommas arbetsgivarmérke och attrahera fler att borja
arbeta inom Brommas dldreomsorg.

Parkdrift i egen regi inom Avdelning ekonomi, lokal och
stadsmiljo

Inom parkdriften i Bromma stadsdelsforvaltning stér vi infor stora
utmaningar ndr det géller kompetensforsorjningen i och med att
parkdriften fran och med sommaren 2026 Gvergér till egen regi. Att
bedriva parkdriften i egen regi innebér stort arbetsmiljéansvar och
stdller hoga krav pd sékerhetsrutiner.

For att mota dessa utmaningar, kommer vi att arbeta med
kompetens- och karridrutveckling for att attrahera nya och befintliga
medarbetare. Vi kommer att utveckla verksamheten med nya
arbetssatt och tekniker, med malet att alla maskiner ska vara
eldrivna med undantag for enstaka beredskapsfordon. Detta
kommer att krdva en bred kompetens inom parkdrift, inklusive
kunskap om véxt- och tradgardsarbete, maskinhantering och B-
korkort.
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Bilaga 1. Utbildningskrav

Forvaltningen tar emot studenter fran hogskolor vilket ger
mojligheter till framtida rekryteringar.

Chefstjanster

Minimikravet vid rekrytering av chefer dr hogskoleexamen som
anknyter till verksamhetsomradet.

Avdelning Forskola

Utbildning — Minimikrav

e Administrator - gymnasieutbildning med ldmplig inriktning

e Barnskotare — examen frin barn- och fritidsprogrammet eller
annan motsvarande utbildning

e Ekonomibitridde/kdk — gymnasieutbildning med lamplig
inriktning for arbete 1 kok

e Forskolldrare — legitimerad forskolldrare

e Kock - examen frén restaurang- och livsmedelsprogrammet
eller annan motsvarande utbildning.

e Lokalvardare — grundkurs i lokalvard

e Samordnare BBS (Barn i behov av sdrskilt stod) -
legitimerad forskolldrare med pabyggnadsutbildning till
specialpedagog

e Specialpedagog — legitimerad forskolldrare med
pabyggnadsutbildning till specialpedagog

e Strateg — hogskoleexamen

e Verksamhetscontroller — hogskoleexamen

Avdelning aldreomsorg
Utbildning — Minimikrav
¢ Administrativ assistent — gymnasieutbildning med ldmplig
inriktning
e Arbetsterapeut — legitimerad arbetsterapeut
¢ Bistdndshandlidggare - socionomexamen
e Ekonomibitrade kdk — gymnasieutbildning med lamplig
inriktning
e Gruppledare- socionomexamen (myndighet)
e Kock- examen frén restaurang- och livsmedelsprogrammet
eller annan motsvarande utbildning.
e Samordnare, administrativ assistent — gymnasieutbildning
med lamplig inriktning
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e Sjukgymnast/Fysioterapeut — legitimerad
sjukgymnast/fysioterapeut

e Sjukskdterska - legitimerad sjukskoterska

e Underskoterska — skyddad yrkestitel (bevis fran
socialstyrelsen)

e Verksamhetscontroller - hogskoleexamen som anknyter till
verksamhetsomréadet

Avdelning socialtjanst och fritid
Utbildning — Minimikrav

e Administrativ assistent - gymnasieutbildning med ldmplig
inriktning

e Arbetsinstruktor — mentalskdtarutbildning och
yrkesutbildning mot specialomrade

¢ Behandlingsassistent — genomford
behandlingsassistentutbildning pa
yrkeshogskola/folkhogskola eller socialpedagogexamen pa
hogskolenivi

¢ Bistdndshandlidggare - socionomexamen

e Boendestddjare - examen fran vérd- och
omsorgsprogrammet eller annan motsvarande utbildning

e Familjebehandlare — socionomexamen

e Fritidsledare — fritidsledarutbildning

e Filtassistent — socionomexamen

e Gruppledare- socionomexamen (myndighet)

e Gruppledare- hogskoleutbildning inom relevant
verksamhetsomrade (utforarverksamhet)

e Metodutvecklare - socionomexamen

e Personlig assistent — examen fran vard- och
omsorgsprogrammet eller annan motsvarande utbildning

e Socialsekreterare — socionomexamen

e Verksamhetscontroller — hogskoleexamen som anknyter till
verksamhetsomradet

e Stodpedagog - eftergymnasial specialisering inom
funktionshinderomradet som omfattar minst 200
yrkeshdgskole-poing eller 60 hogskolepoédng eller en
kombination didremellan som motsvarar tvé terminers
heltidsstudier.

e Stddassistent - avslutat gymnasieprogram inom Barn- och
fritidsprogrammet med inriktning socialt arbete eller
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pedagogiskt arbete, alternativt Véard- och
omsorgsprogrammet med specialisering inom
programfordjupningen funktionsnedsattning. (Enligt
gymnasieprogrammen GY2011). Alternativ utbildning som
bedoms som likvardig.

e Stodbitrdde - inga utbildningskrav satta, medarbetare som
annu inte uppndr utbildningskrav for titeln stédassistent far
titeln stodbitride.

Avdelning HR, sakerhet, namnd och service och
Avdelning ekonomi, lokal och stadsmiljo
Utbildning — Minimikrav
e Administrativa assistentbefattningar — gymnasieutbildning
med administrativ inriktning
e Administrativa handlédggarbefattningar — hogskoleexamen
som anknyter till verksamhetsomradet
e Controller (ekonomi) - hogskoleexamen med
ekonomiinriktning
e Hr-konsult — hogskoleexamen som personalvetare
e Parkingenjor — hogskoleutbildning t.ex. trddgardsingenjor,
tradgérdsmastare etc.
e Parkarbetare - avslutad gymnasieutbildning men med négra
ars erfarenhet av gronyteskdtsel som kompletterande krav.

Avdelningarna har flera solitdra befattningar dér
utbildningsniva faststélls i samrad med hr-funktionen.
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