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Indledning

Personalestrategien 2021 - 2025
bygger videre pa strategien for
2017 - 2020 og er blevet til i et
samarbejde mellem parterne i
Kalundborg Kommunes Hovedud-
valg i en proces, hvor ogsa niveau
2 lederne og de lokale MED-udvalg
er blevet involveret.

Med reference til Kalundborg Kom-
munes Ledelses- og Styringsgrund-
lag peger personalestrategien ind-
ad som et personale- og ledelses-
maessigt vaerktgj, der understgtter,
at de enkelte omrader og kommu-
nen som samlet enhed arbejder
med og efter Feelles Retning, sddan
som vi gnsker, at kommunens
borgere og brugere skal opleve
mgdet med kommunen.

Personalestrategien har derfor ogsd
til formal at sikre de rette indsatser,
der ggr os i stand til at Igse kerne-

opgaven og udvikle organisationen.

De fem temaer fra den tidligere
strategi gar igen pd den made, at
de fire temaer ledelse og samarbej-
de, arbejdsvilkdr og organisering,
arbejdsmiljg, og social kapital un-
derstgtter det femte tema velfaerd
og kerneopgave, som er det cen-
trale i kommunens opgavelgsning.

Som en del af strategien har vi igen
udvalgt og beskrevet “de gode hi-
storier”, som udggr eksempler pa
den best practice, som personale-
strategien skal understgtte opera-
tionaliseringen af.

Velfzerd og
kerne-
opgave

Ledelse
0g sam-
arbejde

Social
kapital
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Velfaerd og
kerneopgave

Velfaerd og kerneopgave er omdrejnings-
punktet i vores personalestrategi.

Vi seetter kerneopgaven og borgeren i
centrum, og via denne tilgang udvikler vi
hele tiden maden at Igse velfaerdsopgaverne
pa. Med kerneopgaven i centrum er vi
innovative, da den giver os mulighed for at
kombinere bdde medarbejdernes og borger-
nes ressourcer pa nye mader. Det giver os
den bedste anvendelse af ressourcerne, og
der skabes rum for en baeredygtig velfeerd.

Coronapandemien har vaeret medvirkende til,
at vi nu ser med nye gjne pa vores opgave-
Igsning og anvendelsen af vores ressourcer,

o .
ogsa her har det vaeret afggrende, at vi
teenker og handler innovativt. Men nar ker-

neopgaven skal sikre, at alle traekker i sam-
me retning, forpligter det os ogs3 til at blive
endnu dygtigere til det tveerfaglige samarbej-
de.

Vi straeber efter, at borgeren skal opleve, at
opgavelgsningen foregar gnidningsfrit pa
tveers af vores enheder og fagligheder. Vores
sigte er visionen om Faelles Retning, som
handler om den veerdi, vi vil skabe for og
med borgerne.

Vores grundantagelse er, at vi med kerne-
opgaven i centrum skaber den vaesentligste
forudsaetning for trivsel i vores organisation;
vi trives, nar vi oplever, at vi ggr en menings-
fuld forskel for og med borgerne.

VI TRIVES, NAR VI GZR

EN MENINGSFULD FORSKEL
FOR OG MED BORGERNE




Indsatser

For at styrke den fortsatte udvikling i “Velfserd og kerneopgave,” vil vi fokusere pa indsatser om
og omkring Viden og samarbejde pa tvaers, vores egen fodekaede samt “Corona-laering”.

Viden og

samarbejde pa tvaers

Vi skal fortsat arbejde pa en
feelles forst3else af kerneopgaven
for at kunne lykkes med den. Med
en feelles forstaelse og viden om,
hvad vi hver isaer bidrager med i
kerneopgavelgsningen, har vi
skabt forudsaetningen for at kun-
ne samarbejde om faelles mél pd
tveers af enheder. Vi skal altsd
have gje for hinandens faglige
bidrag til at Igse kerneopgaven.
At dele viden p8 tveers er noget,
vi konstant skal ggre os bedre til.

Vi skal vaere undersggende om de
forskellige faggrupper, der sidder
med om bordet og undga at tage
for givet, at vi kender hinandens
faglighed. Ledelsen saetter mal pa
tveers af enheder; mal der har blik
for organisationen som helhed og
understgtter det faelles ansvar for
Igsningen af kerneopgaven. Vi
skal ogsa sikre, at vi deler viden
og samarbejder med eksterne,
derfor vil vi ogsd have blik for at
vi skal arbejde dynamisk i fora og
netvaerk, som understgtter dette.

I lederudviklingsforlgbet, der af-
sluttes i 2021, er der blevet ned-
sat en raekke tvaergdende projekt-
grupper med deltagelse af ledere
fra hele organisationen. Denne
mé&de at arbejde pd skal vi fast-
holde og videreudvikle, s& vi hele
tiden har blik for det tveerg8ende
og nyskabende. Sammen kan vi
pa alle niveauer udvikle vores
organisatoriske robusthed med
fokus pa at skabe velfzerd og
rettidig samskabelse med andre.

Vores egen fgdekaade
Vores medarbejdere er vores
vigtigste ressource til at Igfte vel-
faerd og kerneopgaven, men i takt
med, at gennemsnitsalderen for
medarbejderne stiger sammen
med andelen af medarbejdere pa
over 60 ar, imgdeser vi en gene-
rationsskifteudfordring. En gene-
rationsskifteudfordring der bestar
af et stigende behov for at rekrut-
tere og oplaere nye medarbejdere,
s8 ikke vigtig viden og kompeten-
cer forsvinder ud af organisation-
en. I det arbejde spiller senior-
medarbejderne en vaesentlig rolle
med at sikre og overfgre viden i
generationsskiftet.

Udfordringen ngdvendigggr en
strategisk indsats med at tiltraek-
ke, rekruttere og uddanne den
naeste generation, s3 vi sikrer
“vores egen fgdekaade”. Vi skal
derfor udvikle og malrette vores
rekrutteringsindsats, s vi er i
gjenhgjde med dem, der skal Igfte
kommunens fremadrettede arbej-
de. P& samme made skal vi un-
derstgtte kommunens ambition
om at vaere et godt sted at ud-
danne sig, sd vi skal tilbyde elev-
stillinger, praktikpladser og stu-
diejobs, igen for at sikre vores
egen fgdekaede.

Corona-leering

Der har vaeret arbejdet mélrettet
med at identificere og tematisere
de vigtige laeringspunkter, vi tager
med os fra coronapandemien. Vi
er en laerende organisation, der
hele tiden skal udvikle os i takt

med, at samfundet omkring os
udvikler og forandrer sig. Derfor
skal der arbejdes med vores
grundlaeggende antagelser, vores
handlinger og de konsekvenser de
far.

Vi skal arbejde med at gge graden
af digitalisering i hele organisa-
tionen og vi skal udnytte de mu-
ligheder der er for at afholde
virtuelle mgder og samtaler. Det
betyder ogsa at vi skal veere nys-
gerrige pa, hvordan vi kan veere
fleksible i vores arbejdstilrette-
laeggelse, hvor der fortsat skal
veere fokus pa effektivitet og
kvalitet.

Vi har opgaven i midten og derfra
skal der arbejdes med samspillet
med vores omgivelser, og de nye
vilkdr der arbejdes med. Det
betyder nye former for konsulta-
tioner, feerre forstyrrelser og et
gget samarbejde pa tveers af
blandt andet hele sundheds-
sektoren. Vi skal ogsa sikre at vi
har en malrettet kommunikation
internt og eksternt, ligesom vi
skal veere bevidste om at sikre
trivsel, have fokus pa sygefra-
veeret og i at vi skal fastholde de
sociale relationer pa arbejds-
pladsen, ogsd p& distancen.




Den gode historie

Bjarne Dybdahl Andersen, gkonomichef, Charlotte Sondh, teamleder og Kristine Schigtt, chefjurist.




Viden og samarbejde p& tveers:

Tvergaende sam-
arbejde skaber nye,
interessante lgsninger

1 2019 startede Kalundborg Kom-
mune et lederudviklingsforlgb, der
blandt andet bestod af boot-
camps, hvor grupperne blev sam-
mensat pd tveers af hele organisa-
tionen. Der blev nedsat 23 boot-
campgrupper, der alle havde til
formal at analysere og komme
med lgsningsforslag til specifikke
problemstillinger. I en af grupper-
ne, hvor formalet var udvikling af
tveergdende samarbejde, arbej-
dede de med robotter og robot-
effektivisering af fagsystemer i
fremtiden. Gruppen bestod af
seks ledere fra vidt forskellige
afdelinger, der skulle anskuelig-
ggre, hvordan man kan bruge
automatisering indenfor software
til at skabe hurtigere og mere ef-
fektive processer. “Det har vaeret

enormt spaendende at fa et indblik

i, hvordan de andre taenker, og
hvad de sidder med af opgaver”,
siger chefjurist Kristine Schigtt.
Teamleder i Natur & Miljg
Charlotte Sondh er enig og ud-
dyber, “Ja, vi kommer med hver
vores faglighed og forst3else af
problemet. Nogen er mere prak-
tiske, hvor andre har en mere
formel indgang til det. Forskellig-
heden har vaeret en stor styrke i
dette forlgb”.

Konkret har gruppen kigget pd
afggrelserne om minirenseanlzeg
til spildevand, som man behandler
i Natur & Miljg. Her er der meget
klare krav, som skal veere opfyldt
for, at ansggningen bliver god-
kendt. Charlotte anslar, at tre ud
af fire ansggninger opfylder krav-
ene og er korrekt udfyldt. De krae-
ver derfor ikke en menneskelig
vurdering. Gruppen har sammen
fundet frem til en digital Igsning,
der betyder, at en godkendelse
automatisk bliver sendt afsted,
hvis kravene er opfyldt. Kristine
forklarer, at den digitale Igsning
vil medfgre, at det kun er i de
sager, hvor der er behov for et

forvaltningsretligt skgn, at der er
brug for en menneskelig vurde-
ring. Det har nogle klare fordele:
"Det vil jo skabe nogle sjovere og
mere interessante stillinger for
dem, som sidder og behandler
sagerne”, siger Charlotte.

Gruppens tveerfaglighed skinner
igennem, da gkonomichef Bjarne
Dybdahl Andersen slutteligt
tilfojer “Det kan jo maske ogsa
ses pa bundlinjen og dermed
vaere en gkonomisk gevinst”.
Samarbejdet er mundet ud i en
handleplan, der ligger klar hos
Digitalisering & IT, der vil arbejde
videre pa Igsningen.

{tE




Den gode historie




Vores egen fgdekaede:

Opnormering af
sundhedsplejerskeelever

Kalundborg kommunes sundheds-
tjeneste er kendt som en arbejds-
plads, hvor trivslen er hgj. Derfor
har sundhedsplejen i flere &r ogsa
vaeret forskanet for de rekrutte-
ringsudfordringer, som de om-
kringliggende kommuner har op-
levet. Dansk sygeplejerad har tid-
ligere udtalt, at man er ngdt til at
oprette flere pladser pa sundheds-
plejeuddannelsen, hvis man skal
undgd mangel pd sundheds-
plejersker. I 2019 kom manglen
pd personale s til Kalundborg,
hvor rekrutteringen af en ny
sundhedsplejerske blev en sveer
proces med to genopslag af den
ledige stilling. Det kom egentlig
ikke som en overraskelse for
afdelingsleder i sundhedstjene-
sten, Bodil Giversen. “Jeg har
kunnet se i flere 3r, at vi ville
komme til at mangle sundheds-
plejersker”, fortzeller Bodil. P&
trods af rekrutteringsudfordringer
vil Bodil og hendes team ikke an-
seette hvem som helst. “En ny
kollega skal bade vaere en, der
passer ind socialt, men som ogsa
bibringer noget nyt”.

I jagten p& gode kollegaer har
sundhedsplejen taget nye meto-
der i brug. "Vi er faktisk begyndt
at prikke kompetente folk p3
skuldrene og spgrge, om ikke de
skal vaere sundhedsplejersker i
Kalundborg Kommune. Det er vi
ngdt til nu. Vi er ngdt til at veere
utraditionelle, proaktive og op-

sggende, selvom vi ikke gnsker at
stjeele medarbejdere fra andre
kommuner”, fortaeller Bodil.

I 2021 er det lykkes sundheds-
plejen at f8 opnormeret deres
elevantal, s& de hvert andet ar
kan have to elever, fremfor blot
en enkelt. Sundhedsplejerske-
uddannelsen er en viderebygning
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af sygeplejerskeuddannelsen.
Derfor er det muligt for Bodil at
overtale flere sygeplejersker til at
investere 1,5 &r i uddannelsen,
nar hun samtidig kan tilbyde dem
en praktikplads. “S8 vi har i dette
forar to dygtige, engagerede
elever, og det er vi sim-

pelthen s3 glade for”,

siger Bodil.



Den gode historie

Kenneth Alstrup, afdelingsleder, Ahmed Bichtaoui og Steen Bilager, virksomhedskonsulenter,
Nino Roosta og Lasse Gyldholm, driftskoordinatorer.
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Coronalaering
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Jobcenteret - nye arbejds-
opgaver, mgder og digitalisering

Ingen kan veere uenige om, at
corona-pandemien har vaeret
frustrerende og begraensende pa
mange planer. Den pludselige
nedlukning af samfundet har
tvunget mange til at Igse andre
arbejdsopgaver, end de plejer.
Dette har ogsd gjort sig gaeldende
i Jobcenteret. I sammenhaeng
med den fgrste hjemsendelse op-
stod der en masse uforudsete ar-
bejdsopgaver i Kalundborg Kom-
mune. Men medarbejderne i Job-
centeret viste deres fleksibilitet og
samfundssind og blev en del af
Igsningen.

Afdelingsleder Kenneth Alstrup
forteeller, at initiativet kom fra
medarbejderne selv. Det var ikke
en ledelsesmaessig beslutning, at
medarbejderne skulle vaske lege-
tgj i bernehaverne, indtraede som
paedagogmedhjeelpere eller trans-
portere vaernemidler. Det var
medarbejdernes egne forslag.
Kenneth fortaeller, at det har
veeret en sand forngjelse at vaere
vidne til.

Medarbejderne Igser fortsat ar-
bejdsopgaver, der ikke umiddel-
bart ligger i forlaengelse af deres
normale opgaveportefglje. Senest
har de transporteret kommunens
cldre medborgere til vaccine-
steder.

Medarbejderne har dog ogsa fun-
det kreative Igsninger pa de opga-

ver, som de normalt Igser. Under
corona-pandemien kunne deres
konsultationer, uddannelser og
borgerkontakt ikke lzengere fore-
ga fysisk, og de matte derfor
veere i kontakt med borgerne via
telefonen eller Teams. Det gav
nogle nye muligheder, at jobcen-
terets uddannelser skulle foregd
digitalt. "Normalt er antallet af
kursister begraenset af lokalernes
stgrrelse, men nu kan vi have
mange til undervisning ad gang-
en”, forklarer virksomhedskonsu-
lenten Ahmed Bichtaoui. En anden
positiv effekt ved digital undervis-
ning har veeret, at deltagerne
tvinges til at saette ord p&, hvad
de teenker. "Man kan ikke aflaese
kropssprog og ansigtsudtryk over
skaermen, derfor blev deltagerne
ngdt til fortzelle, hvordan de for-
holdt sig til undervisningens ind-
hold. Den nye verbale 8benhed er

klart noget, vi vil tage med os
videre”, siger Ahmed.

Virksomhedskonsulent Steen
Bilager fortzeller om en anden
positiv gevinst ved den digitale
kontakt mellem borgere og med-
arbejdere: "Flere borgere mgder
op digitalt, fordi det er nemmere
med teams”. Steen leegger dog
0gsa vaegt pa, at det er vigtigt, at
de involverede ledere bakker op
om nye tiltag, hvis de skal lykkes:
"I vores forlgb med SOSU-klar har
vi vaeret ngdt til at teenke kreativt
pé alle planer, og her har vi haft
nogle ledere, der har veeret med
pé alle vores skaeve Igsningsfor-
slag. Omstillingen har pludselig
veeret mulig meget hurtigere i det
her &r, ikke mindst fordi ledelsen
har stolet p&, at vi kunne”,
afslutter Steen.

AL
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Ledelse og
samarbejde

Dygtig ledelse og et godt samarbejde er petencer og dygtigggr os inden for ledelses-
forudsaetningen for, at vi kan Igse kerne- feltet. Til at understgtte kompetenceudvik-
opgaven. lingen for bade ledelse og medarbejdere og

styrke samarbejdet, sikrer vi en strategisk
Ledelses- og styringsgrundlaget er et pejle- brug af ledelsesveerktgjerne som; ledelses-
maerke for ledelse i organisationen og skal evaluering, LUS og MUS, der alle tager
sikre, at vi hele tiden oparbejder nye kom- afseet i ledelses— og styringsgrundlaget.
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Indsatser

For at understgtte den fortsatte udvikling af “Ledelse og samarbejde” vil vi arbejde med indsatser inden

for rekruttering samt udvikling og fastholdelse.

Rekruttering

Der skal vaere et gennemgdende
blik p8 rekruttering i de kommen-
de &r, en indsats der kan malret-
tes, men ogs% differentieres
afhaengig af behovet. Vi skal -
som beskrevet under “Velfeerd og
Kerneopgave” - arbejde strategisk
pd at sikre vores egne fodekaeder,
seerligt til de jobtyper hvor vi kan
opleve udfordringer med at re-
kruttere nye kompetente medar-
bejdere.

Vi skal fortsat arbejde med at
professionalisere processen for
alle vores rekrutteringsforlgb i
hele organisationen. Vi skal derfor
i langt hgjere grad benytte os af
interne ansaettelseskonsulenter,
og vores ledere skal uddannes i at
gennemfgre en professionel re-
kruttering. Vi skal altid signalere,
at vi er en ambitigs arbejdsplads,
der tager enhver rekruttering og
ansgger alvorligt. P& samme
made skal vi sikre at der foreta-
ges en evaluering af rekrutte-
ringsforlgbene, for at undersgge
og afdaekke hvilke metoder og til-
gange der virker bedst.

P& samme made skal vi blive
endnu bedre til at udarbejde job-
opslag, der b&de beskriver det lille
og det store faellesskab ved brug
af saerlige tekster og film, der
understgtter forteellingen om, at
Kalundborg Kommune er et godt
sted at arbejde.

Strategisk onboarding er ogsa et
vigtigt indsatsomrade, nar vi taler

om en professionel rekruttering.
Vi skal udvikle et onboardings set
up, der tager hdnd om hele for-
Igbet fgr, under og efter enhver
ansattelse af nye medarbejdere -
for at sikre den bedste introduk-
tion, der er malrettet den enkelte.

Et vigtigt element i vores rekrut-
teringsindsats er ogs%, at vi ar-
bejder bevidst omkring mal og
indsatser i kommunes bosaet-
ningsstrategi. En malrettet indsats
for at fa endnu flere af vores egne
medarbejdere til at flytte til kom-
munen, vil ogsd kunne hjzelpe os
som arbejdsplads fremadrettet ift.
fastholdelsen af vores dygtige
medarbejdere.

Udvikling og
fastholdelse

Dygtige og kompetente medarbej-
dere er afggrende for, at vi kan
efterleve vores vision om at veere
et godt sted at bo, leve, arbejde,
drive virksomhed og uddanne sig.

Dygtige medarbejdere skal ud-
vikles og fastholdes, en indsats
der ogsa kraever opmaerksomhed.
Det geelder selvfglgelig ogsa for
vores zldste medarbejdere, som
vi gerne vil fastholde s& laenge
som muligt. Derfor skal vi udvikle
vores seniorordning, s8 den i hgj-
ere grad tilgodeser bade medar-
bejdernes og organisationens
gnsker og behov, bygget pa gen-
sidig interesse.

Udvikling er vigtig, og vi skal
sikre, at alle far de rette mulig-

heder for personlig og faglig
udvikling. Denne drgftelse, som
0gsa skal baseres pa gensidig
interesse, skal som udgangspunkt
tages ifm. den 8rlige medarbej-
derudviklingssamtale (MUS). Vi
skal sikre, at MUS bliver brugt
strategisk, s vi far det rette
udbytte af samtalerne. De skal
give veerdi og veere med til at
fastholde og udvikle medarbej-
derne. Vi skal veere nysgerrige
efter, hvad der skal til, og hvad vi
som arbejdsplads kan ggre for at
understgtte dette.

Nysgerrighed skal dermed veere
omdrejningspunktet; vi skal vaere
nysgerrige efter andre jobmulig-
heder, nye jobfunktioner og ud-
viklingspotentialer generelt. Vi
skal ogsd vaere nysgerrige pd
drsagerne til, at medarbejdere
fratraeder organisationen, for det
kan vi ogsa lzere af.
Vi skal alts fortsat
samarbejde for bedre
resultater, til gleede
for os alle.

DYGTIG LEDELSE OG
GODT SAMARBEJDE ER
FORUDSATNING FOR AT VI
KAN L&SE KERNEOPGAVEN



Den gode historie

Joan Bache, dagplejer og tillidsrepreesentant.




Udvikling og fastholdelse:

Et kompetenceloft til dagplejen

I efterdret 2020 blev der givet
grgnt lys til, at alle kommunens
83 dagplejere kunne fa det kom-
petencelgft, som de havde gnsket
i nogle &r. Dagplejerne arbejder,
ligesom paedagogerne i vugge-
stuerne, efter den styrkede paeda-
gogiske laereplan som fundament
for den psedagogiske indsats, der
er rettet mod bgrnene. Med ud-
gangspunkt i laereplanen blev der
udarbejdet et samlet kompeten-
ceforlgb for dagplejerne. Forlgbet
indeholdt bade undervisning,
hjemmeopgaver og evaluering.
Til sidst skulle dagplejerne tage
en afsluttende prgve, hvor de alle
bestod.

En af de dagplejere, der har del-
taget i forlgbet, er Joan Bache. Ud
over sine 23 ars erfaring som
dagplejer er hun ogs3 tillidsre-
preesentant. Det medfagrer, at hun
har en god kontakt med sine kol-
legaer. "I starten havde mange
det sddan, "hvad skal vi nu det
for?”, men det aendrede sig hur-
tigt. Vi folte os faktisk set og
anerkendt som faggruppe, og vi
vil jo gerne udvikle os”, forteeller
Joan. Den nervgsitet, kompeten-
ceforlgbet medfarte, forsvandt
hurtigt. Dagplejerne opdagede, at
de allerede ggr rigtig mange af de
ting, laereplanen stiller krav om.
De har bare aldrig haft de rigtige
ord for det, fortaeller Joan. Joan
oplever, at kompetenceforlgbet
var et rigtig godt afszet for den
videre faglige fordybelse.

Teamlederen i Dagtilbud Midt,
Helle Skovgaard Larsen fortzeller:
"De tre dage i efter8ret var rigtig
gode til at fa fyldt en masse viden
pé dagplejerne, men det kan ikke
st alene. De mange nye begre-
ber er ngdt til at blive fulgt op i
hverdagen, hvor de konkretise-
res”. Det er Joan enig i: "Det var
vigtigt for mig og mine kollegaer
at afprgve de nye kompetencer i
hverdagen med bgrnene. Joan
synes ogsa, at dagplejerne er
blevet mere modige i samarbejdet
med foreeldrene. "Vi har fet
sprog og begreber for nogle af de
udfordringer, vi kan se hos bgr-
nene, som vi s& kan snakke med
foraeldrene om. Vi har simpelthen
faet et stgrre fagligt selvvaerd”,
fortzeller Joan. Samtidig oplever
Joan, at det har gjort en forskel i
forhold til at kontakte dagtilbud-
dets ledere, hvis der er et barn,
der har det sveert. “Jeg har faet
en tro pd, at jeg er s dygtig, at
jeg godt tgr invitere andre ind,
der skal kigge pa mit arbejde”,
udtaler Joan afslutningsvis.
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Den gode historie

Astrid Christensen, underviser og faglig/paedagogisk temaleder. Rie Sgrensen, underviser.




Rekruttering:

Nar niveauet skal vaere

hgjt, ma man vare kreativ

Musisk Skole i Kalundborg Kom-
mune har en bred undervisnings-
palet, hvor den udbyder undervis-
ning i naesten alle instrumenttyper
samt dans, sang og animation.
Det stiller dog nogle krav til de
medarbejdere, som skolen skal
tiltraekke. "Vi har med specialister
at ggre, som ofte ikke befinder sig
i nabolaget, sd vores arbejdsvilkar
er pa mange méader helt ander-
ledes”, siger Astrid Christensen,
der er underviser og faglig/paeda-
gogisk teamleder pé’] skolen.
Mange af medarbejderne kommer
sdledes langvejs fra. En af medar-
bejderne er sdgar bosiddende i
Sgnderjylland. Den musiske skole
har veeret ngdt til at taenke krea-
tivt for at skabe nogle attraktive
stillinger. Det har den blandt
andet gjort ved at samle en
laerers undervisning til en enkelt
dag, sa transporttiden bliver
minimeret til én gang om ugen.
"Derudover har vi kigget p%, om
vi kunne give underviserne flere
funktioner end fagundervisning,
sa vi kan tilbyde dem flere timer.
Vi har for eksempel en medarbej-
der, der bdde er klaverlzerer og
PR-ansvarlig”, siger Astrid. Rie
Sgrensen, der er underviser pa
skolen, tilfgjer, at det er vaesent-
ligt, at medarbejderne far dob-
beltfunktioner, fordi det giver en
gget fglelse af ansvar for arbejds-
pladsen og teettere kollegiale
b&nd, der er vaesentlige for trivs-
len: "Der er ingen tvivl om, at jo

flere funktioner de enkelte medar-
bejdere har og jo mere tid de til-
bringer her, desto stgrre grad af
tilknytning faler de til kollegaerne
og til stedet”, forklarer Rie.

Den Musiske skole har erfaret, at
den vigtigste ingrediens i opskrif-
ten pd at tiltreekke nye medarbej-
dere er attraktive stillinger, men
det, der far dem til at blive, er
kollegaerne og den fallesskabs-
folelse, som de skaber. “Vi oplever
vores kollegaer er utroligt glade
for at veere her og ikke gar og le-
der efter noget andet. Ogsd selv-
om de bor langt vaek”, siger Astrid
og slutter, "At have det godt sam-
men, det er jo det vigtigste i
vores hverdag”.
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Den gode historie

Zandra Lund Jensen, paedagog og Mette Lykkebo Thomsen, skoleleder.




Ledelse og samarbejde:

Rynkevangsskolen har gennem-
taenkt nyansattes forste dage

At starte som ny lzerer eller pee-
dagog kan vaere en hard proces.
Det er et job, der fordrer, at man
hurtigt lzerer at std pd egne ben,
og som kan have hgje fglelses-
maessige krav. Derfor har MED-
udvalget pd Rynkevangsskolen
igennem flere &r haft fokus pd
onboarding processen af nye
medarbejdere for at ggre det let-
tere for de nyansatte at starte pa
skolen og i SFO'en. Det har resul-
teret i en raekke tiltag, hvor de
har veaeret kreative og forudse-
ende. Skoleleder Mette Lykkebo
Thomsen fortaller: "Det er vig-
tigt for os at f3 de nyansatte til at
fole sig velkomne, sa der er altid
en buket blomster til dem og et
planlagt mgde, hvor de mgder
deres naermeste leder og deres
mentor”. Mentorordningen til
nyansatte laerere er en indsats,
skolen har haft gennem de sene-
ste to ar og, som Mette vurderer,
har haft en stor indflydelse pa de
nyansattes trivsel.

Udover de sociale tiltag har skolen
o0gsa haft fokus p&, hvordan man
praktisk lander bedst muligt pa en
arbejdsplads. “Nar den nye med-
arbejder kommer fgrste dag, giver
vi besked til IT om, at deres bru-
ger skal aktiveres. Fgr snitflader-
ne mgdes, gar der ofte et dggn.
S& derfor har den nyansatte ikke
adgang til en masse information,
som det ville veere brugbart at fa
pa sin forste dag. S& vi har sim-

pelthen gjort noget helt “old
school” og lavet en fysisk intro-
duktionsmappe med blaek pa
papir”, siger Mette.

Mappen indeholder bl.a. opgave-
plan, kalender for den kommende
tid, skema, aftaler om flextid,
skolens ordensregler og de kom-
munale retningslinjer. "Det er jo
ikke det mest oprivende, men det
giver et godt indblik, og s er det
rart for den nyansatte at have
noget at give sig til pd sin forste
dag”, siger Mette.

En af de nyeste ansatte er Zandra
Lund Jensen. Zandra har tidligere
veeret i praktik i SFO'en og fik i
praktikken et rigtig godt helheds-
indtryk af skolen og dens faglig-
hed. Derfor sggte hun en ledig
stilling p& skolen, da hun var faer-
diguddannet som pasdagog.
Zandra synes, at hendes opstart
har veeret god og velstruktureret.
"Selvom jeg i forvejen kender til
skolen, s& har den modtagelse,
jeg har f3et, og det udarbejdede
materiale veeret en rigtig god
mé&de for mig at starte pa”.
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Arbejdsvilkar
0og organisering

Vi tilpasser vores gkonomistyring, sa der
altid er fokus pa sikker drift. Styringen skal
veere pa forkant, den skal vaere gennem-
skuelig og transparent. En god gkonomi-
styring er grundlaget for den gode perso-
nalepolitik, da den sikrer tryghed og forud-
sigelighed pa vores arbejdspladser.

Vi taenker i fleksibilitet og i fleksible ar-
bejdsforhold og enheder, der er tilpasset
omverdenens krav og forventninger, og vi

VI SBRGER FOR EN
SIKKER DRIFT OG EN
SUND 2KONOMI

har en ambition om, at vores arbejde tager
afsaet i den bedste aktuelle viden fra forsk-
ning, data og erfaringer. Vi er forskellige
fagligt, men alle prioriterer ressourcer p5
en made, der skaber og fastholder sikker
drift i bAde egen og andre enheder. En
sikker drift og en sund gkonomi er forud-
saetningen for at vi kan fastholde vores
fokus pa kerneopgaven og den trivsel vi
oplever, nar vores indsats giver mening —
for os og for andre.




Indsatser

Frem mod 2025 vil vi arbejde med karriereveje samt muligheder og

vilkar for at sikre, at vi udvikler inden for “arbejdsvilkdr og organisering”.

Karriereveje

Der er mange karrieremuligheder
og veje i Kalundborg Kommune,
men det er ikke alle, der kender
dem. Det skal vi andre p&. Der er
muligheder for alle, fordi det ikke
kun er ledervejen, vi taeenker som
en karriere. Det er muligheder,
som vi skal synligggre bade for
nuvaerende og kommende medar-
bejdere. I Kalundborg Kommune
er der nemlig mulighed for ud-
vikling, for alle der har vilje og
talent.

Vi har tidligere haft succes med
projektet “"SOSU-klar”, hvor 16
langtidsledige kom igennem et
veltilrettelagt forlob med bade
praktik, uddannelse og coaching
og blev kvalificeret til et job pa
zldreomradet. Den erfaring skal
vi brede ud p& andre fagomrader,
hvor vi ogsa oplever rekrutte-
ringsudfordringer. Vi skal derfor

arbejde malrettet pa at etablere
f.eks. “paedagog-klar” eller
“SOSU-klar-version 2"

Muligheder og vilkar
Muligheder og vilkar er der mange
af i s8 stor en organisation som
Kalundborg Kommune. Men hvilke
muligheder er der, og hvordan
skal jeg forstd vilkdrene og de
rammer, jeg arbejder under? Det
skal vi blive endnu tydeligere i
vores kommunikation om, s8 vi
ikke bruger ungdvendige kraefter
pd vilkar, som vi ikke kan aendre
p&. Vi skal have fokus p& mulig-
hederne og fremtiden i stedet for
at dvaele ved vilkar og fortiden.
Derfor har ledelsen og saerligt
partnerskabsholderne ved alle
fremtidige store udmeldinger,
budgetvedtagelser og organisa-
tionsaendringer en opgave med og
et ansvar for at inddrage, invol-
vere og oplyse alle bergrte med-

arbejdere om baggrund, proces
og konsekvens og dermed mini-
mere eventuelle misforst3elser og
bekymringer for den fremtidige
arbejdssituation.

Vi skal ogsd vaere opmaerksomme
pa, om vi kan tilbyde nye forbed-
rede vilkar for en raekke medar-
bejdergrupper, saerligt dem hvor
vi oplever fastholdelsesudfordrin-
ger. Vi skal undersgge mulighe-
derne for at benytte resultatlgn i
forbindelse med tvaergdende mal,
som et fastholdelsesparameter.
For den samme gruppe af medar-
bejdere skal der laves et pilotfor-
s@g i forhold til at udarbejde fast-
holdelsesplaner. Disse planer skal
indeholde indsatser og tiltag, som
kan medvirke til at fastholde den
pdgaeldende medarbejder i en
arraekke, til gavn for medarbej-
deren og organisationen.




Den gode historie

Mike Nielsen, anlaegsgartnerelev og Christian Lund Andersen, anlaegsgartner.
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Charlotte Fredsgaard, teamleder og Frank Sgrensen, elevansvarlig.



Karriereveje:

Fra elev til fastansat
i entreprengrservice

Hos Vej & Park i Kalundborg kom-
mune er man stolte af de elever,
man udlzerer. Nar eleverne er faer-
digudleerte, plejer kommunen ikke
at ansaette dem. Ikke fordi deres
faglighed fejler noget, men fordi
det kan veere en sveer overgang
at g fra elev til ansat i samme
team. "Vi plejer at sende vores
elever afsted med en fglelse af, at
det kan vi sgu godt veere stolte af.
Vi oplever, at det er et kvalitets-
stempel at veere udleert i Kalund-
borg Kommune”, siger driftsleder
Charlotte Fredsgaard. Elevansvar-
lig Frank Sgrensen nikker og fort-
saetter, “Ja, det er godt for ele-
verne at komme ud og fa har pa
brystet. Dem, der er vendt til-
bage, er jo gaet fra drenge til
mand”, forteeller han.

Forstedrselev Mike Nielsen trives
som elev i Vej & Park. "Det er
kedeligt at sidde og have hjem-
meundervisning. Derfor elsker jeg
0gsd, ndr jeg skal have mine
praktikophold i Vej & Park. Kom-
munen laver jo s& meget forskel-
ligt, og min koordinator er god til
at give mig en masse ansvar og
std pa egne ben. Det lzerer jeg
meget af”, udtaler Mike.
Charlottes vurderer, at corona-
krisen har gjort skoleopholdene
mindre tungtvejende, og hun
oplever, at det forpligter prak-
tikstederne til at give deres elever
mere praksisneaer laering end tid-
ligere. "Den forpligtelse tager vi

gerne, sa vores elever stadig op-
ndr samme hgje kvalitet”, fortael-
ler hun. Frank tilfgjer: "Med deres
niveau, sd ggr det jo ikke noget,
hvis de vealger at blive”.

Uden helt at vide hvorfor s& bgd
2020 pa nogle rekrutteringsmaes-
sige udfordringer i Vej & Park,
hvor det pludselig blev sveerere at
tiltraeekke nye elever. Derfor har
Vej & Park aendret deres politik og
valgt at lade Christian Lund
Andersen ga direkte fra elev til
ansat. Det har vaeret en positiv

oplevelse. "Jeg fgler mig ikke set
pa som lzerling. Jeg synes, mine
kollegaer har veeret rigtig gode til
at se mig som ligevaerdig kollega”,
forteeller Christian. Frank sup-
plerer, "Ja, det er gaet super godt.
Og sa er der jo ogsa fordele ved
det. Christian kender alt til ar-
bejdspladsen og har slet ikke brug
for samme opleering.” Christian er
s8 glad for sin nye arbejdsplads,
at han har valgt at flytte til Ka-
lundborg kommune fra Korsgr.
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Den gode historie

Regitze Reimer, ernaeringsassistent og Stine Bjerking, ernaringselev.




Muligheder og vilkar:

En inkluderende
tilgang hos Madservice

Hos Madservice laver de 27 ansat-
te mad til kommunens zeldre
medborgere. Hverdagen hos Mad-
service er praeget af et travlt miljg
med en hgj grad af planlagning,
og hvor fremmgdet hos medarbej-
derne skal vaere nogenlunde sta-
bilt, for at vagtplanen gar op, og
medarbejderne ikke skal Igbe for
steerkt. Madservice har ogs3 ele-
ver; ud over det faste personale.
Det er et vilkar, at eleverne ogsa
har et stabilt fremmgde, for at
den ngdvendige lzering kan finde
sted. "Nar vi far elever ind ad
dgren, s& bliver vi medansvarlige i
det samarbejde, som vi skal f& op
at sta”, siger ernaeringsassistent
hos Madservice Regitze Reimer.
Regitze fortzller, at det medan-
svar 0gsd geelder i de tilfaelde,
hvor eleven har for meget fraveer.
"Da vores elev Stine startede her,
s& havde hun lidt fraveer”, siger
Regitze. Men Madservice tog
Stines trivsel meget alvorligt.
Derfor medfgrte Stines fraveer, at
der blev afholdt trivselssamtaler
med hende, hvor de talte om
sygefravaeret. Regitze fortzeller:
"Grundlaeggende har vi den til-
gang, at det er okay ikke at veere
okay, men vi vil meget gerne vide
det, sd vi kan stgtte medarbejde-
ren eller eleven bedst muligt og
samtidig tage hensyn til det reste-
rende team”. Abenheden og stot-
ten gjorde, at Stine fglte sig mere
tryg i sin elevanseettelse. "De rak-
te mig en hand, og jeg er sa tak-

nemmelig for, at jeg tog den og
tog kampen op”, fortaeller Stine
Bjerking.

Madservice forsgger at nedbringe
fravaeret ved at tage den enkelte
medarbejders trivsel alvorligt, og
det har Stine ogsd maerket: "De
har bakket mig op hele vejen og
sagt; kom s&, du kan godt! Det
har betydet meget for mig”.
Regitze forteeller, at stgtten til
medarbejdere, der ikke trives, er
en kombination af at vise omsorg
samt italesaette arbejdspladsens
forventninger til den enkelte. I
relation til Stines elevplads var
det vigtigt for Madservice, at

Stine viste dem, at hun havde lyst
til og interesse i at indgd som
kollega pa arbejdspladsen. Derfor
matte hun ogsé nedbringe sit
fraveer, hvis hun skulle vaere elev
hos dem. Stine er i dag elev pd
den arbejdsplads, der investerede
tid og omsorg i hende. Regitze er
da heller ikke i tvivl om, hvor
meget det har betydet for Stine,
at arbejdspladsen troede pa
hende: "Da Stine fgrst kom til os,
var hun enormt usikker, og det er
simpelthen fantastisk at se, hvor

smukt hun er
"L
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blomstret”,
afslutter
Regitze.
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Arbejdsmilje

Et godt arbejdsmiljg er en forudsezetning for,
at vi sammen kan Igse kerneopgaven. Alle er
forpligtet til at skabe og fastholde et godt
arbejdsmiljg, sd vi ogsa fremover kan rekrut-
tere og fastholde den ngdvendige arbejds-
kraft. Vi er jo hinandens arbejdsmiljg.

Et godt arbejdsmiljg er kendetegnet ved et
systematisk arbejdsmiljgarbejde, hvor vi
saetter mal for og folger op pa vores arbejde
med fokus pa den effekt, der skal opnds og
den laering, der skabes undervejs.



Indsatser

For at styrke den fortsatte udvikling i arbejdsmiljget, vil vi fokusere pa

indsatser med registrering af ulykker og systematisk arbejdsmiljgarbejde.

Registrering af ulykker
Et gget fokus pa registrering af
tillgb til ulykker — og systematisk
lzering heraf - vil vaere med til at
forebygge forekomsten af alvor-
ligere tilskadekomster og nedslid-
ning.

Der er klar evidens for, at hvis vi
forebygger heendelser uden per-
sonskade, udseetter vi samtidig
forekomsten af ulykker med bade
mindre og stgrre personskader.
Anvendelsen af mulighederne for
anmeldelse, registrering og fore-
byggelse i vores arbejdsskades-
system fra Insubiz kan fortsat
optimeres.

VI ER HINANDENS
ARBEJDSMILJU®

N

Systematisk

arbejdsmiljgarbejde
@get fokus pa systematisk ar-
bejdsmiljgarbejde i arbejdsmiljg-
grupperne. Det systematiske
arbejdsmiljgarbejde forudsaetter,
at der pa enhver arbejdsplads til
enhver tid er en opdateret og
retvisende APV (arbejdsplads-
vurdering), som indeholder en
handlingsplan med aktuelle ar-
bejdsmiljgindsatser og en beskri-
velse af, hvordan de Igses,
hvorndr de skal veere Igst, og
hvem der er ansvarlig for
Igsningen. Derudover skal der
veere en lgbende kontrol, som
folger op pa, at iveerksatte
Igsninger virker efter hensigten,
og givne instruktioner efterleves.

N&r det systematiske arbejds-
miljgarbejde fungerer, vil arbejds-
miljgarbejdet veere en naturlig og
integreret del af arbejdspladsens
daglige drift, og det vil veere et
fast element i MED-udvalgenes
arbejde.




Den gode historie

HHHHHHH Im, arbejdsmiljgrepraesentant.




Arbejdsmiljg:
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Systematisk arbejde med
arbejdsmiljo i Klostermosen

I Klostermosen har man fundet en
god made at arbejde systematisk
med arbejdsmiljget. Det er blandt
andet takket veere arbejdsmiljg-
repraesentanten Hanne Holm, der
har mange &rs erfaring med til-
tag, der kan skabe et bedre ar-
bejdsmiljg. "Det fgrste redskab er
jo dialogen. Mange ting kan ord-
nes ved, at vi taler om det og
sammen kan finde en Igsning”,
forteeller Hanne. Det fysiske ar-
bejdsmiljg har netop vaeret pa
dagsordenen i Klostermarken. Det
gav uhensigtsmaessige arbejds-
stillinger, nar medarbejderne skul-
le fylde eller tamme en borgers
vaskemaskine, fordi de ofte skulle
std i en foroverbgjet position. I
dialogen fandt Hanne og kollega-
erne mange forslag til Igsninger.
"Det er s& min opgave efterfgl-
gende at se pa, hvad der kan lade
sig ggre”, fortaller Hanne. Vaske-
maskinerne kunne ikke haeves i
hgjden, sd der blev i stedet ind-
kgbt nogle skamler, som medar-
bejderne kan sidde pa, sa de und-
gar en fastldst arbejdsstilling, ndr
vasketgjet skal ordnes.

N&r dialogen ikke er mulig, bruger
Hanne arbejdspladsvurderingen
og handleplanerne som et vaerktgj
til at forbedre arbejdsmiljget.
"Handleplanerne er fantastiske,
fordi de hjaelper os til, at vi ikke
glemmer noget i vores forhastede
hverdag. APV'en er god til de
stgrre ting én gang om 5ret, men

handleplanerne minder os om alle
de sma ting, som vi nemt kunne
glemme”. I Hannes optik giver
handleplanerne ogsd medarbej-
derne en fglelse af at blive taget
alvorligt. De kan se, at der bliver
arbejdet systematisk med de ar-
bejdsmiljgproblemer, der er pad
arbejdspladsen.

Hanne er ogsd aktiv, nar det om-

For Hanne indebeerer titlen som
arbejdsmiljgrepraesentant, at hun

(

handler det psykiske arbejdsmiljg.

har pligt til at papege, hvis der er
for meget "hyggebrok” pd ar-
bejdspladsen. Hanne haber,
kollegaerne kommer til hende,
hvis der er noget, som de er
utilfredse med. Hun oplever, at
hendes kollegaer har taget det til
sig. "Jeg oplever, at mine kollega-
er kommer til mig og har tillid til,
at jeg vil ggre mit bedste for, at
de ikke skal have det darllgt

nar de gar pa arbejde”,
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Den gode historie

Helle Knudsen, arbejdsmiljgrepraesentant, Anni Ggrts, tillidsrepreesentant,
Susan Skeel-Olsen, centerchef og Sigbrit Jgrgensen arbejdsmiljgrepraesentant.
-




Systematisk arbejdsmiljgarbejde:

Nar MED-udvalg bliver en gave for
ledelsen frem for tungt bureaukrati

P3 Kompetencecenteret for De-
mens har man valgt at ggre MED-
udvalgsmgderne lidt mere omfat-
tende. Kompetencecenteret for
Demens er opdelt i tre afdelinger,
og ledelsen har valgt at inkludere
alle tre afdelingers tillids- og ar-
bejdsmiljgrepreesentanter i MED-
udvalget, hvilket resulterer i for-
holdsvis store mgder med 17 del-
tagere.

"Det er en investering at tage s
mange mennesker ud af driften,
men det tjener sig lynhurtigt ind”,
siger Susan Skeel Olsen, der er
centerchef for Nyvangsparken.
Der er ingen tvivl om, at Susan er
passioneret, ndr det kommer til
MED-udvalg. I Susans optik kan
man ikke snyde sig til medindfly-
delse. Man skal mene det som le-
der. "Giv dine medarbejdere ind-
flydelse, og kun der bliver det
godt”. Susan sidder omgivet af tre
tillids- og arbejdsmiljgrepreesen-
tanter, der nikker til hendes ord.
"Jeg er oprigtigt glad for at have
et MED-udvalg med s& mange
deltagere, som jeg kan spille bold
op af”, siger Susan. AMR Helle
Knudsen tilfgjer, “Ja, det hjaelper
0gsa os til bedre at forstd de
andre afdelinger. Vi kommer ud af
vores egen lille boble”. Helles
AMR-kollega Sigbrit Jgrgensen er
enig og siger, "Dialogen er sa vig-
tig. Vi kan dele udfordringer og
erfaringer, hvor vi kan hjzelpe
hinanden. Vi behgver ikke sidde i

hver vores afdeling og opfinde
den dybe tallerken”.

Tillidsrepraesentant Anni Ggrtz
forklarer, hvordan det systema-
tiske arbejde i MED skaber for-
andringer i hverdagen. “Fordi vi
ved, at vi har indflydelse p& for-
andringerne her, sa bliver det en
motor for forandring. Flere med-
arbejdere involveres, og hvis
vores kollegaer har nogle proble-
mer, s& huskes de pa, at de skal
tage det videre til MED-udvalget”,
siger Anni.

For Susan er medarbejderinddra-
gelse helt naturligt: "Jeg kan ikke
teenke anderledes. Der er ikke
noget vaerre end skjulte dags-
ordener, og her er total gennem-
sigtighed og &benhed”. Sigbrit
siger afsluttende, "Det er sd vig-
tigt, fordi den brede medindfly-
delse skaber et kollegaskab pa
tvaers af afdelinger med
feellesskab og sammen-
hold”.
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Social kapital

Grundelementerne i social kapital er tillid,
oplevelsen af retfaerdighed og samarbejds-
evne. Det far vi blandt andet ved at udforske
og dyrke relationer til andre mennesker, der
kan lede til nye samarbejder og bekendtska-
ber. Social kapital er den egenskab, der saet-
ter os i stand til sammen at Igse kerneop-
gaven.

Det betyder hos os, at vi bevidst arbejder pa
en made, der understgtter hjzelp-til-selv-
hjeelp bade internt og eksternt, hvormed vi

kan opbygge og aktivere ressourcer, som ggr
os i stand til at modsta nye udfordringer. Det
betyder ogsa, at vi velkommer, anerkender
og respekterer den forskellighed pa arbejds-
pladserne, der sikrer, at vi komplementerer
hinanden i opgavelgsningen. Vi erkender, at
forskellighed kan skabe spaendinger pa ar-
bejdspladsen og igangsaetter derfor straks
dialog og proces - med bistand fra HR - nar
vi oplever det.




Indsatser

Frem mod 2025 vil vi arbejde med fokus p& mobning, gensidig fleksibilitet
samt MED-samarbejde for at sikre, at vi udvikler den sociale kapital

Mobning

Mobning pd arbejdspladsen kan
have langvarige psykiske konse-
kvenser for den, der bliver mob-
bet eller chikaneret. Derudover
kan mobning saette et negativt
preeg pfa' omgangstonen, stem-
ningen og tilliden p& hele arbejds-
pladsen.

En mobbefri kultur kan modsat
fremme det mentale og sociale
overskud i gruppen, s& energien
kan bruges pa kerneopgaven.
Derfor er det vigtigt at veere
opmaerksom pd, om mobning
forekommer og i sa fald seette
hurtigt ind.

Kalundborg Kommune accepterer
ikke, at kommunens ansatte
bliver udsat for kreenkende hand-
linger herunder mobning og sek-
suel chikane. Derfor har vi udar-
bejdet en retningslinje, der ogsa
omfatter veerktgjer og en handle-
guide.

Der skal Igbende ske en afdaek-
ning af behovet for indsatser i for-
hold til de fagomrader, hvor vold,
mobning og trusler kan vise sig i
forhold til borgerrettede opgaver.

Gensidig fleksibilitet
Som beskrevet i punktet “corona-
lzering” skal vi sikre en s& hgj
grad af fleksibilitet i arbejdet som
muligt. Vi vil derfor undersgge,
hvordan vi kan gge fleksibiliteten
pa den enkelte arbejdsplads og
dermed skabe et mere fleksibelt
arbejdsliv for alle.

Aftaler om ny arbejdsorganisering
og/eller vilkdr skal bygge pa en
gensidig interesse og behov hos
leder og medarbejder, og samtidig
skal det understgtte vores kerne-
opgave.

MED-samarbejde
Kalundborg Kommunes overord-
nede opgave er inden for de givne
rammer at yde den bedst mulige
service til borgere, brugere og
virksomheder. I Igsningen af den-
ne opgave er vores medarbejdere
kommunens vigtigste ressource.
Kalundborg Kommunes MED-afta-
le skal give medarbejdere og le-
dere de bedst mulige rammer for
samarbejdet og skal medvirke til
at udvikle samarbejdet.

For at n& kommunens mal skal vi
fortsaette med at udvikle arbejds-
pladskulturer, hvor alle ansatte
har en hgj grad af medindflydelse
og medbestemmelse.

Vi skal undersgge, hvordan vi kan
blive bedre til at kommunikere
fra/til hovedudvalget og de lokale
MED-udvalg samt bottom-up
processer, der gar fra medarbej-
dere til hovedudvalget. Det bety-
der at alle medarbejdere skal
have kendskab til MED-samarbej-
det samt de roller og forventnin-
ger der understgtter det.

VI VELKOMMER,

ANERKENDER OG
RESPEKTERER FORSKELLIGHED
PA ARBEJDSPLADSER
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Kalundborg
Kommune

er en attraktiv
arbejdsplads,
og det skal
siges hgjt

- mange gange.
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Kommunikation
- den gode historie

Vi skal alle blive bedre til at
fortaelle den gode historie om
Kalundborg Kommune som ar-
bejdsplads. Vores medarbejdere
er de bedste ambassadgrer og de,
der pa en trovaerdig made kan
sprede budskabet til vores kom-
mende kollegaer. Der skal derfor
arbejdes p& de kommunikations-
kanaler, vi benytter, og de roller,
vi hver isar har. For alle har en
rolle, som er vigtig.

At Kalundborg Kommune er en
attraktiv arbejdsplads, skal siges
hgjt, og det skal gentages -
mange gange. Der skal udarbej-
des en proces for, at vi - gerne i
samarbejde med alle vores faglige
organisationer - besgger relevante
uddannelsessteder og informerer
de studerende om de karriere-
muligheder, der er hos os.

Der er mange speendende store

aktiviteter og events i Kalundborg
Kommune hvert &r, som vi kan og
vil bruge til ogsd at promovere os

som arbejdsplads. Vi skal have
lavet forteellinger, medarbejder-
portreetter og videoer, der under-
stgtter det og bruges strategisk i
vores branding.

Indsatsen skal ogsa understgtte
og udvikle den Igbende satsning
pa boszetning. Der skal vaere en
naturlig kobling mellem nyansaet-
telser og bosaetning, sa vi sikrer,
at nye medarbejdere, der ikke bor
i kommunen, bliver informeret om
vores bosaetningstiltag - for dem
er der mange af.

Internt skal der ogsa veere en
konstant opmaerksomhed pa de
gode indsatser og aktiviteter som
Kalundborg Kommune ivaerksaet-
ter i forhold til bla. social kapital
og arbejdsmiljgindsatser. Den
positive kommunikation af de
gode historier vil medvirke til en
gget arbejdsmiljgbevidsthed, som
ogsa kan bruges i markeds-
fgringen af Kalundborg Kommune
som en attraktiv arbejdsplads.
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Tak for
samarbej det
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