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1. Indledning

Beredskab Fyn er et felleskommunalt redningsberedskab, der redder liv og skaber tryg-
hed med et robust beredskab i Assens, Faaborg-Midtfyn, Kerteminde, Langeland, Nord-
fyns, Nyborg, Odense, Svendborg og Are kommuner (Beredskab Fyn, 2026).

Beredskab Fyn er Danmarks 3. storste feelleskommunale
redningsberedskab og servicerer 469.000 indbyggere. I
Beredskab Fyn arbejder vi med en involverende strate-
giproces, som skal tydeliggore retningen for organisati-
onens udvikling.

Beredskab

FYN

1.1 Tiltreekning

[ lighed med andre organisationer oplever Beredskab Fyn en personaleomsatning, og der
er derfor fra tid til anden behov for at tiltraekke nye medarbejdere. I Beredskab Fyn fin-
des flere personalegrupper (fuldtidsansatte, brandfolk p4 tilkald, honorarlennede med
fast tilknytning, timelgnnede med lgs tilknytning og frivillige uden anszttelsesforhold). I
det folgende fokuseres pa fuldtidsansatte brandfolk i den sakaldte degnstyrke, dvs. be-
redskabsassistenter og beredskabsmestre.

Det skyldes to forhold. For det forste er det erfaringen, at forskellige personalegrupper i
en HRM-sammenhaeng skal behandles differentieret i relation til fx motivation og ansaet-
telsesvilkar. For det andet pagdr der en aktuel droftelse i organisationens MED-udvalg
(samarbejdsudvalg) af, hvordan Beredskab Fyn ogsa i fremtiden skal lykkes med at til-
traekke relevante nye medarbejdere til degnstyrken. Baggrunden for denne droftelse er
en markant udskiftning af medarbejderstaben inden for degnstyrken i lobet af fa mane-

der.

1.2. Problemformulering

Med udgangspunkt i ovenstdende er det formdlet med denne opgave pa modulet "Strate-
gisk HRM” at give svar pa, hvordan organisationen geares til at arbejde strategisk med
tiltreekning af fuldtidsansatte brandfolk. Opgaven skal komme med bud pa handlemulig-
heder, sd en potentiel ny medarbejder finder det attraktivt at sege en stilling i organisati-
onen - og gerne forbliver i organisationen i en rum tid.

Opgaven sigter dermed mod en afdaekning af folgende sporgsmal:

Hvordan kan Beredskab Fyn arbejde strategisk med tiltrekning af kommende
medarbejdere, og hvordan kan nuvaerende personale inddrages i at gore arbejds-
pladsen attraktiv?



2. Helhedsmodellen

Opgaven tager afset i helhedsmodellen
for den attraktive arbejdsplads (Qvick,
Elmholdt, & Schultz Pedersen, 2025, s.
30). Frem for at beskaftige sig med alle
faktorer i modellen, zoomes ind pa tre
faktorer - nemlig omdemme, kompe-
tenceudviklingsmuligheder og karrie-
reudviklingsmuligheder.

2.1. Afgreensning

At beskaftige sig med omdgmme synes
oplagt, nar der i forbindelse med en va-
kant stilling forseges at skabe opmaerk-
somhed om organisationen. Kompe-
tence- og karriereudviklingsmulighe-
der relaterer sig ifolge modellen mere
til tilknytning end til tiltreekning. Der
er dog erfaring for, at der i en steerkt
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hierarkisk opbygget organisation som Beredskab Fyn blandt nyansatte er meget fokus pa

kompetence- og karriereudviklingsmulighederne, fordi bl.a. uddannelsesniveau og kom-

petencegivende kurser har afgerende indflydelse pa ens udviklingsmuligheder i organisa-

tionen.

2.2. Zoom ind

Ifolge bagmeendene til modellen skal man stille sig nogle spargsmal for at gore det tyde-

ligt, hvad faktorerne daekker over, og for at kunne pejle sig ind p4d, hvad der skaber en at-
traktiv arbejdsplads (Qvick, ElImholdt, & Schultz Pedersen, 2026):

¢ Omdemme: Kommunikerer I de gode historier? Har I formuleret en grundfortael-
ling? Arbejder I aktivt med employer branding? Opfordrer I medarbejdere til at
vare ambassadgrer for arbejdspladsen?

e Kompetenceudviklingsmuligheder: Tilbyder I formel uddannelse og traening, som
fx kurser og temadage? Tilbyder I arbejdspladsbaseret leering, som fx sidemands-

oplering og jobrotation?

e Karriereudviklingsmuligheder: Er der tydelige og attraktive karriereveje, der ind-

byder til, at karrieren bade kan bevage sig opad, til siden og nedad?



Disse og tilknyttede spergsmdl danner grundlag for en mere indgaende behandling af de
tre udvalgte faktorer i det folgende.

3. Omdemme

"Omdemme er et kritisk strategisk suc-

ceskriterium” ifolge Henrik Holt Larsen

m.fl. (Holt Larsen, Nielsen, & @hrstrom,

2022, s. 30). Et omdemme bestar af fire Omdgmme
dimensioner: det procedurale, det tekni-

ske, det moralske og det resultatoriente-

rede (Qvick, Elmholdt, & Schultz

Pedersen, 2025, s. 42-43).

Kompetence- Karriere-

Umiddelbart vurderes det, at det proce- udvikling udvikling

durale og det moralske omdemme er po-

sitivt, da Beredskab Fyn som offentlig ak-

tor udferer samfundsnyttige opgaver in-

den for et velreguleret omrade, og som

folge af, at der ikke florerer negativ omtale af losningen af kerneopgaverne.

Til gengaeld kan bade det tekniske og det resultatorienterede omdomme kalde pa hand-
ling i forhold til denne opgaves kontekst. Det heenger sammen med, at der i branchen er
fokus pa den faglige kvalitet i opgavel@sningen og den tekniske made at lgse operative
opgaver pa sa som brandslukning, frigerelse af fastklemte personer ved trafikuheld eller
handtering af miljouheld. Erfaringen er, at potentielle nye medarbejdere eftersporger
hoje faglige standarder og et kompetenceniveau, der lebende forbedres, og at de tilgen-
gelige kapaciteter i form af brandkeretgjer og materiel er up to date.

Det betyder med andre ord, at tiltreekning af beredskabsfagligt uddannet personel bor
bygge pa en opfattelse hos ansggerne af, at organisationen har et hgijt fagligt niveau, der
til stadighed udvikles, og at opgaverne loses effektivt med moderne teknologi og tidssva-
rende teknikker.

For at understotte denne opfattelse hos ansggerne ber der arbejdes strategisk med en
grundforteelling.

3.1. Grundforteelling

Organisationen har i dag en strategi, der bestar af en relevant mission, en langtidshold-
bar vision og ni strategiske malseatninger, der dels forholder sig til omverdenen og dels
er orienteret mod interne forhold i organisationen, se bilag.

I en anden opgave pd masteruddannelsen (Ipsen, 2025) har jeg arbejdet med sammen-
hangen mellem strategi og veerdier, for i det strategiske arbejde ber der ogsd veere "fokus



pa de beerende vardier og veerdifaellesskabet i organisationen og have blik for, hvilke

veerdier der er styrende for samarbejdet og lesningen af arbejdsopgaverne.” (Holmgren &

Nissler, 2020, s. 145).

Verdierne i Beredskab Fyn er (Beredskab Fyn, 2020):

Abenhed og rlighed
Respekt
Kompetencer

Service

En logisk og helhedsorienteret sammenhaeng mellem stra-
tegi og veerdier er skabt gennem nedenstdende strategi-
hus, der er udviklet med inspiration fra Christian Qvick
(Qvick C. N, 2023, s. 21-22).

HVORDAN? STRATEGISKE MALS/ATNINGER

HVAD? VZARDIER

En feelles kultyy

- faelles vaerdier for Beredskab Fyn
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Der er ikke i dag skabt en decideret grundforteelling, men den formulerede strategi og de

geldende verdier - og ikke mindst den paedagogiske visualisering af sammenhangen -

tjener som grundlag for at skabe en fortzelling om Beredskab Fyn internt og eksternt.

Ikke desto mindre kan en grundforteelling i en mere sammenhangende prosatekst un-

derstotte kommunikationen om Beredskab Fyn - fx ved at publicere den pa organisatio-

nens hjemmeside. Derved gores det ogsa mere tilgeengeligt for bade eksterne og for egne

medarbejdere og ledere at fa indblik i og kunne genfortaelle organisationens position og

pejlemaerker. Dette er isar relevant, nar det er ambitionen at involvere nuveerende med-

arbejdere mere i tiltreekningen end tidligere.



3.2. Employer branding

I Beredskab Fyn kan der sdledes arbejdes med en grundforteelling som en form for orga-
nisatorisk branding, men den mere malrettede kommunikation i forbindelse med til-
treekning af nye medarbejdere ber ogsa ske i form af employer branding. Ved employer
branding ger arbejdspladsen konkret opmaerksom p4d, hvad den kan tilbyde over for po-
tentielle ansogere (Qvick, Elmholdt, & Schultz Pedersen, 2025, s. 52). Som neevnt tidli-
gere bor der ved employer branding af Beredskab Fyn veere fokus pa de tekniske kapaci-
teter og praksisser samt kompetenceniveauet og udviklingsmuligheder.

Gennem employer branding tydeliggores arbejdspladsens styrker, men indsatsen skal
malrettes de potentielle ansegere og bl.a. vaere autentisk. Sidstnaevnte kan fx understot-
tes ved at lade nuveerende medarbejdere i lignende stillinger bidrage til kommunikatio-
nen ved at veere ambassaderer for organisationen. Ansattes frivillige positive omtale af
arbejdspladsen kaldes for "employee advocacy” og opfattes typisk mere troveerdig end or-
ganisationens egen fortelling (Qvick, ElImholdt, & Schultz Pedersen, 2025, s. 54).

3.3. Storytelling

Selv om der i det forudgaende er redegjort for, hvordan strategi og verdier, en grundfor-
teelling og inddragelse af personalet i bade corporate og employer branding kan fremme
et positivt omdemme, kan omdgmmet plejes yderligere gennem storytelling.

Ved storytelling bruges narrativer frem for blot fakta til at kommunikere budskaber. An-
befalingen er derfor at skabe en fortzelling om organisationen, der fx udspringer af virke-
lige oplevelser og skaber et billede af, hvad organisationen star for. Historieforteellingen
ber indeholde en dimension af noget utopisk og en bedre fortelling - the better story
(Jorgensen, 2026), hvilket kan sikres ved at indtenke elementer fra visionen og de strate-
giske malsatninger, som jo netop beskriver et fremtidsbillede og en retning for organisa-
tionens udvikling.

Storytelling kan med fordel bruges af medarbejdere, nar de medes med ligesindede i fag-
lige netveerk, i stillingsopslag og under anseettelsessamtaler samt pa hjemmesiden og so-
ciale medier mv. Storytelling kan ogsa anvendes til at tegne et klart billede af, hvem or-
ganisationen gnsker at tiltreekke. Mange vil nok nikke genkendende til et stereotypt bil-
lede af en brandmand som en midaldrende og etnisk dansk mand. Gennem storytelling
vil det vaere muligt at skabe et mere realistisk billede af, hvem der kan sege og komme i
betragtning til en stilling i degnstyrken, nar forteellingen fx omhandler yngre ansatte,
medarbejdere med anden etnisk herkomst end dansk eller kvindelige kollegaer.

I det folgende ses neermere pa de to faktorer, som potentielle ansggere vil vaere nysger-
rige pa, og som nuverende medarbejdere og ledere derfor ogsd ber have indblik i, sa den
gode forteelling herom kan videreformidles.



4. Kompetenceudviklingsmuligheder

Helt basalt har mennesket et grundbehov
for at kunne mestre de opgaver, man meo-
der i livet (Tenesvang, Bagh Andersen,
Lindgaard Petersen, & Schou, 2023, s. 49).
Det kendes fra selvbestemmelsesteorien.
Derfor er det nok ikke overraskende, at
ansegere til en vakant stilling er interes-
serede i oplysninger om, hvordan kompe-
tenceudvikling foregar pa en eventuelt Kompetence- Karriere-
kommende arbejdsplads. udvikling udvikling

Omdgmme

Som beredskabsassistent i degnstyrken
skal man som minimum vare uddannet

brandmand. Som nyansat beredskabsas-

sistent i Beredskab Fyn omskoles man af kollegaerne til brandkeretgjerne, og man far en
grundig indfering i betjening af det materiel og det udstyr, som forefindes pa koreto-
jerne. Desuden onboardes man til de procedurer og praksisser, der er geeldende pa ar-
bejdspladsen. Efter overstaet provetid igangsettes forste kompetenceudvikling, som fx
omfatter uddannelse i hgjderedning og funktionen som lineholder for redningsdykkerne.
Senere i karrieren kan man blive udvalgt til at blive eksternt uddannet som eksempelvis
erhvervs- og redningsdykker eller holdleder.

Det naevnte forlgb illustrerer, at kompetenceudvikling kan foregd pd mange mader - som
intern introduktion, via sidemandsoplering eller gennem eksterne kurser. Det er min
oplevelse, at mange medarbejdere - og dermed potentielt ogsa anseggere til vakante stil-
linger - primeert anerkender sidstnaevnte made som kompetenceudvikling. De andre ma-
der opfattes ikke som en del af den lebende kompetenceudvikling pa arbejdspladsen.
Spergsmadlet er derfor, hvordan denne vildfarelse kan handteres ledelsesmaessigt og itale-
settes som led i en storytelling?

4.1. 70-20-10

Morgan McCall (Lombardo & Eichinger, 2000) navnes som ophavsmanden til 70-20-10-
modellen. Hovedpointen i modellen er, at kompetenceudvikling og leering ikke kun sker
gennem formel treening, men ogsa i samspillet med kollegaer og iseer gennem den
daglige opgavelgsning pa arbejdspladsen. Ifolge modellen opstar den meste leering, nar
man som medarbejder lgser sine opgaver pa arbejdspladsen og omsaetter den viden, der

er tilleert.

20% 10%




I det folgende forklares modellen gennem et konkret eksempel - virket som rednings-
dykker i dognstyrken.

Efter- og videreuddannelse i form af forst erhvervsdykkeruddannelsen og derefter
redningsdykkeruddannelsen er en forudsatning, nar en beredskabsassistent i dogn-
styrken skal tilegne sig de grundleeggende feerdigheder og kompetencer for at kunne
varetage funktionen som redningsdykker. Den formelle uddannelse er grundlaget for at
kunne indga i dykkerberedskabet.

Erfaringsudveksling og sparring med kollegaer i dykkerberedskabet, feelles dyk og
ovelser, men ogsa egen refleksion over opnaet erfaring udger ifelge modellen en storre
andel af kompetenceudviklingen.

Den suverant storste leering opnds, ndr beredskabsassistenten er i vandet. Dykkene
foretages under indsats, men iseer under rutinedyk. Beredskabsassistenten opnar
varierende ny viden og erfaring, nar dykket foregar i en se med stille vand eller i dbent
hav med strgmning, om sommeren i lunt vand eller om vinteren i et koldt miljo og
maske under is, pa lavt vand i dagtimerne med god sigtbarhed eller pa tre meters dybde
om natten, hvor dykkeren skal fole sig frem. Det er under den praktiske udferelse af
funktionen, at beredskabsassistenten dygtigger sig og opnar den rutine, der styrker
kompetencerne.

Modellen er ogsa relevant i andre situationer pa arbejdspladsen, herunder brandslukning
i en rogfyldt bygning eller frigorelse af en fastklemt person i forbindelse med et trafik-
uheld. Den basale uddannelse skal vare pa plads, men sparring med erfarne kollegaer og
ikke mindst den hyppige lgsning af opgaverne under forskellige vilkar giver kompetence-
udviklingen.

Nar forteellingen om arbejdspladsen og et job i degnstyrken skal tilrettelaegges, bor
kompetenceudviklingsmulighederne nuanceres med afszt i 70-20-10-modellen for at
illustrere, at den daglige opgavelgsning og rutinering i hverdagen er den starste kilde til
kompetenceudvikling, som bl.a. understottes af malrettet sidemandsopleering og
sparring samt formel videre- og efteruddannelse.

4.2. Leeringskultur

Ovenstdende eksempler viser, at kompetenceudvikling er indlejret i det daglige arbejde i
degnstyrken. Storytellingen ber derfor underbygges af oplysninger om, hvordan
kompetenceudviklingen i hverdagen organiseres og systematiseres for at sikre den
optimale leering.

En leeringskultur pa arbejdspladsen skal sikre, at kompetenceudvikling er en fortlobende
proces. | Beredskab Fyn prioriteres en markant del af arbejdstiden til uddannelse og
ovelse. Det optimale udbytte opnds, nar der hersker psykologisk tryghed pa arbejds-
pladsen, hvor medarbejdere er "trygge ved at tale om bekymringer og fejltagelser”,

har "tillid til, at de kan sige deres mening uden at blive ydmyget” og ved, at de "kan stille



sporgsmal, nar de er usikre pa noget” (Edmondson, 2020, s. 20). Et sddant leeringsmilje
skaber gode forudsetninger for "dbenhed, feedback, leering og kontinuerlig udvikling”
(Qvick, Elmholdt, & Schultz Pedersen, 2025, s. 171). Viljen til at evaluere og tilliden til at
give tilbagemeldinger til hinanden fremmer leeringen.

En sddan kultur skal skabes og vedligeholdes ikke kun gennem psykologisk tryghed i
organisationen, men ogsa ved at udvikle de nuveerende rammer herfor. Inspireret af det
fornaevnte kan jeg forestille mig, at Beredskab Fyn skal arbejde mere fokuseret med at
afscette tid efter indsatser og ovelser til taktisk evaluering ud fra et leerings- og for-
bedringsperspektiv, indfare mentorordning for nyansatte for at facilitere sidemands-
opleaering mere stringent, i hgjere grad operere med dedikeret tid til egenrefleksion efter
modtagelse af undervisning og dyrke arbejdspladsbaseret leering s som falles traening i
indsatsteknikker og -taktikker. Det forholder sig nemlig saledes, at kompetenceudvikling
sammen med kolleger ogsa "styrker kollegafeellesskabet socialt og kulturelt” (Qvick,
Elmholdt, & Schultz Pedersen, 20235, s. 165), hvilket igen ma formodes at fremme den

psykologiske tryghed pa arbejdspladssen.

Laeringskulturen kan indgd i brandingen af arbejdspladsen, og employer branding bliver
isaer effektiv, hvis indholdet differentierer sig fra sammenlignelige arbejdspladser (Qvick,
Elmholdt, & Schultz Pedersen, 2025, s. 53). I det lys vil det give mening at fremheeve
elementer i leeringskulturen, der er seerlige for Beredskab Fyn, herunder, at degnstyrken
én gang om aret konverterer en degnvagt til uddannelsesdage pa i alt 20 timer, hvor der
gennemfores praksisnare gvelser og repetition af beredskabsfaglige feerdigheder. Et
andet eksempel, der kan fremhaeves, er anvendelsen af simulationsbaseret treening
(virtual reality), hvor heendelsesscenarier kan gves i et trygt milje uden store ressource-
traek.

5. Karriereudviklingsmuligheder

Som navnt tidligere er karriereudvik-

lingsmuligheder en vigtig parameter for

at kunne tiltreekke nye medarbejdere. Et

er, at mulighederne skal veere til stede i Omdgmme
organisationen - noget andet er, at de
ogsa skal kunne formidles internt og eks-
ternt. Dette synes isar relevant, ndr det
er ambitionen, at ledere og medarbejdere
skal fungere som ambassaderer over for Kompetence- Karriere-

omverdenen. udvikling udvikling

Historisk set har brandfolk i degnstyrken
ikke opfattet organisationen som en ar-

bejdsplads med store muligheder for kar-
riereudvikling. Dette er blevet underbygget af, at der for mange gjaldt, at karriereudvik-
ling var lig med forfremmelse til en hgjere stilling. Der er kun ganske fa lederstillinger i




degnstyrken, og bliver en af disse vakant, slas den i evrigt op offentligt og kan dermed i
sidste ende besattes af en udefrakommende.

En sadan forstdelse af karriereudvikling er for simpel og for unuanceret. Derfor gives i
det folgende to bud pd, hvordan karriereudvikling kan illustreres og kategoriseres.

5.1. Karrieremodellen

En karriereudvikling behever ikke begraense sig til at veere linezer/vertikal, og de forskel-
lige muligheder kan illustreres pa folgende made (Sangild, 2026):

Linezer Ekspert  Udvidende Episodisk

Ved siden af den lineare karriereudvikling stdr ekspertvejen, hvor fordybelse og speciali-
sering er kendetegnende for karriereforlgbet. Den udvidende karrieretype skifter typisk
jobfunktion hvert 5.-10. ar og gar mere op i at udvide sit felt end egentlig at stige opad,
mens en episodisk karriereudvikling mere handler om at udvikle karrieren gennem opga-
veskift og projektforleb.

Selv om karrieremodellen kun bygger pa fire mdder at teenke karriere pd, kan modellen
bidrage til at nuancere ens syn pa karriereudvikling og vaere med til at understotte en
kommunikation om karriereudviklingsmulighederne i organisationen.

5.2. Karrierevejsmodellen

Karrierevejsmodellen bygger pa syv karriereveje og kan bade bruges til at synliggore kar-
riereveje, designe udviklingsforleb og veere afsettet for udviklingssamtaler (Nyvang
Qcick, Emholdt, & Pedersen, 2026). [ denne sammenheng tjener anvendelse af modellen
primeert det formadl at tydeliggore over for nuveerende personel og kommende nye med-
arbejdere, hvilke muligheder der findes i organisationen. For at give modellen endnu
mere vardi, er den suppleret med konkrete, anonymiserede eksempler fra Beredskab
Fyn, hvor de forskellige veje har vaeret anvendt. Gennem denne konkretisering er det ha-
bet, at modellen operationaliseres, hvilket gger chancerne for, at den anvendes i kommu-
nikationen om organisationen - ogsd af nuveerende medarbejdere.
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Ledervejen

Specialistvejen

Ansvarsvejen

Portefoljevejen

Brobyggervejen

Sporskiftevejen

Nedtrapningsvejen

Giver mulighed for

Forfremmelse til et job med stgrre sta-
tus, ansvar og lgn

Dybdefaglig specialisering inden for et
afgraenset fagligt felt

At varetage seerlige organisatoriske op-
gaver

At have flere anseettelser samtidigt

At bygge bro mellem eksisterende kom-
petencer og de krav, der vil veere i et
beslzeegtet job

At starte pa en frisk og tilegne sig helt
nye faerdigheder

At bibeholde tilknytningen til sin ar-
bejdsplads pa en baeredygtig made, nar
der er gnske om at trappe ned

Eksempel

En beredskabsassistent er blevet for-
fremmet til en lederstilling som bered-
skabsmester

En beredskabsassistent har speciali-
seret sig til hgjderedningsinstruktar

En beredskabsassistent har faet funk-
tionen som koordinator med seerligt
ansvar for regdykkerudstyret

En beredskabsassistent bijobber i an-
den afdeling som farstehjeelpsunder-
viser

En beredskabsmester har skiftet op-
gaver fra operativ indsats til admini-
strative funktioner pa vagtcentralen,
hvor den operative erfaring er en for-
del

En beredskabsassistent har efter vi-
dereuddannelse skiftet job til bered-
skabsinspekter med fokus pa fore-
byggende opgaver

En beredskabsassistent i 60-ars alde-
ren er gaet ned i antal dggnvagter

Begge modeller bidrager til en nuancering af karriereveje og til et overblik over karriere-
udviklingsmuligheder i organisationen og kan derfor ogsa indga i den nedvendige em-
ployer branding og storytelling. I praksis kan fortaellingen om mulighederne gores mere
relaterbar ved at lade et eller flere af de navnte, konkrete eksempler fra egen organisa-
tion indga i narrativet. Gennem det systematiske overblik gares det alt andet lige lettere
for personalet at forteelle om mulighederne over for potentielle nye kollegaer og dermed
forbedre sandsynligheden for at lykkes med at tiltreekke nye kreefter til dognstyrken.

6. Opsamling

Med udgangspunkt i helhedsmodellen og ved at fokusere pa de tre faktorer omdemme,
kompetenceudviklingsmuligheder og karriereudviklingsmuligheder er det undersegt pa
et konkret plan, hvordan tiltreekning af nye medarbejdere til dognstyrken kan optimeres.

For det forste ber der udarbejdes en grundfortaelling, som suppleres af employer bran-
ding. En storytelling kan udbredes af nuveerende medarbejdere og ledere. I den forbin-
delse er det vigtigt at sikre, at disse ambassaderer har et tilstreekkeligt indblik i de tekni-
ske og resultatorienterede omdemmedimensioner, som potentielle nye kollegaer har fo-
kus pa, og at kompetence- og karriereudviklingsmuligheder synliggares.

Opgaven anviser sdledes en raekke tiltag, der sigter mod at forbedre Beredskab Fyns mu-
ligheder for tiltreekning af relevant personale i fremtiden.
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8. Bilag

Beredskab Fyns strategi

| Beredskab Fyn vil vi gerne skabe en faelles retning for hele
organisationen. Derfor har vi fastsat en mission og en vision, som skal veere
i vores tanker i alle situationer.

Mission

My

N

Vi vil forebygge, begraense og afhjaelpe skader pa personer, ejendomme
og miljget ved ulykker og katastrofer, herunder krigshandlinger, eller
overheengende fare herfor.

Vision

X

Vi vil redde liv og skabe tryghed med et robust beredskab.

byl Beredskab FYN

Vi redder liv og skaber tryghed
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Strategiske malsatninger

Vi har fastsat en raekke strategiske malsatninger, som vil vaere det, alle afdelinger i
hele Beredskab Fyn skal arbejde efter, sa vi opnar vores vision og mission.

l":\\

Vi er den foretrukne
samarbejdspartner
for kommunerne pa
beredskabsomradet

0e®
Tt

Vi vil have falles vaerdier og
en kultur, der understatier
opgavelesningen

Vi ensker at blive kendt blandt
borgerne som beredskabet pa Fyn

O

i gar foran gennem evaluering,
innovation og sikring af kvalitet

Wi vil veere en arbejdsplads med
fokus pa god friveel

®

Wi vil sikre en velfungerende drift og
udvikle det tveergéende samarbejde

Wi vil vazre en affrakiiv arbejdsplads,

der tiltreekker, fastholder og udvikier

dygtige medarbejdere med de rette
kompetencer

Vi er omatillingsparate. Vi vil ogeé
have fokus pa de beredskabsfaglige
opgaver, der traditionelt ikke bliver
teenkt som en del af beredskabemes
opgaveportefelje

‘
'y X9
adh»

Wi vil skabe borgernser tryghed
gennem malrettet information og
lokale feellesskaber

Beredskab FYN

Vi redder liv og skaber tryghed
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