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INDLEDNING

Den arlige arbejdsmiljodroftelse

| Region Hovedstaden er vi sammen om det gode arbejdsliv. Vi
mgder hinanden med respekt og giver plads til forskellighed.
Sammen skaber og bevarer vi en arbejdsplads, der er et godt
sted at uddanne sig, arbejde og leere - og dermed at veere.

Samarbejde om arbejdsmilje foregar i hverdagen, hvor ledere,
medarbejdere og arbejdsmiljgorganisationen arbejder med at fo-
rebygge og lgse konkrete arbejdsmiljgproblemer. Der bliver prio-
riteret tid og ressourcer til, at MED-udvalg og arbejdsmiljggrupper
kan samarbejde systematisk om et sikkert og sundt arbejdsmilja.

RMU har, som det gverste arbejdsmiljgudvalg i regionen, til op-
gave at drafte samarbejdet om arbejdsmiljg pa strategisk niveau
for den samlede region. Draftelsen sker med afseet i tvaergaende
data om arbejdsmiljget fra regionens arbejdspladser. Denne rap-
port indeholder disse data samt arbejdspladscases.

De lokale MED-udvalg drafter ogsa samarbejdet om arbejdsmilja.
Det ggr de med afseet i lokale data og indsatser. Det er herudfra,
at MED-udvalget evaluerer sidste ars indsatsomrader og priorite-
rer mal og indsatser for det kommende ar.

| ar er der etableret en proces, hvor LMU’erne har delt deres prio-
riterede indsatsomrader for det kommende ar med VMU/HMU pa
det respektive hospital, virksomhed eller koncerncenter. Derved
har prioriteringerne fra LMU-niveau kunne indga i arbejdsmiljg-
drgftelserne pa VMU-niveau. Ligesom VMU/HMU-arbejdsmilja-
dreftelserne indgar i RMUs draftelse og prioritering af fokusomra-
der for det kommende ar.

Det er en ny tilgang, der skal skabe god sammenheeng i arbejds-
miljgindsatserne pa tveers i regionen. En sammenhang, der giver

Fakta: Den ar-
lige arbejdsmil-
jodrgftelse

Hvert ar har MED-organisati-
onen en arbejdsmiljgdraf-
telse. Den foregar bade i
RMU (Regions MED-udval-
get) og VMU/HMU (Virksom-
heds-MED/Hospitals-MED).

Draftelsen tager udgangs-
punkt i faktuelle oplysninger
om arbejdsmiljget, herunder
arbejdsskader, tilsynsreaktio-
ner fra Arbejdstilsynet og sy-
gefraveer. En raekke af de
faktuelle oplysninger, der
danner udgangspunkt for
droftelsen i RMU, er samlet i
denne rapport.

rum for lokale prioriteringer med afsaet i lokale og konkrete problematikker. Og en sam-
menhaeng som bidrager til understatter, at de fokusomrader, som RMU fastsaetter for det
kommende ar, spejler det, der er identificeret og prioriteret som veesentlige indsatser pa
tveers af regionens arbejdspladser. Forhabningen er, at det bidrager til at styrke synergi,

videndeling og et arbejdsmiljg kendetegnet ved trivsel og tryghed.



NY PERSONALEPOLITIK | REGION
HOVEDSTADEN

1]

| 2024 fik Region Hovedstaden en ny personalepolitik — "Sammen om det gode arbejdsliv”.
Den tidligere personalepolitik var fra 2008 og havde derfor ikke en konkret sammenhaeng
med regionens nuvaerende malbillede.

Ledere, medarbejdere, personalechefer, regionspolitikere og RMU har bidraget med input
til temaer og indhold til den nye personalepolitik.

Den nye personalepolitik i Region Hovedstaden bestéar af fem principper for god adfaerd,
som vi star pa som arbejdsplads og i faellesskab. Principperne handler om, hvordan vi i
dagligdagen og i feellesskab er med til at skabe en attraktiv arbejdsplads og det gode ar-
bejdsliv.

Personalepolitikkens fem principper for adfaerd

@ Vi er her for borgere og patienter.
9 Vi szefter mennesket forst.

ﬂ Vi skaber et godt arbejdsmilje i faellesskab.

l/’
Vi udvikler os gennem hele arbejdslivet.

@ Vi samarbejder, har indflydelse og tager medansvar.

Netop det gode arbejdsliv og arbejdsmiljg har veeret omdrejningspunktet i udarbejdelsen af
personalepolitikken. For at understrege vigtigheden af at prioritere arbejdsmiljgarbejdet, er
regionens tidligere arbejdsmiljgpolitik blevet integreret i personalepolitikken. Pa den made
bliver arbejdsmiljo i hgjere grad placeret i centrum og far en starre rolle i organisationen.

Personalepolitikken skal bruges aktivt, hvis den skal blive et fundament i hverdagen. Der-
for er der udarbejdet veerktgjer og inspiration til, hvordan ledere og medarbejdere kan ar-
bejde med personalepolitikken i hverdagen.

Materialet kan findes pa intranettet (link virker pa RegionH pc/tablet)



https://intranet.regionh.dk/regi/personale/min-ans%C3%A6ttelse/medarbejderpolitik/Sider/personalepolitik-for-region-hovedstaden.aspx

TRIVSEL | REGION HOVEDSTADEN

Region Hovedstaden har siden 2017 haft et systematisk kon-
cept for labende trivselsmalinger.

Formalet med trivselsmalingen er at szette kontinuerligt fokus
pa arbejdsmiljg og trivsel samt skabe en faelles samtale om
det, der betyder noget for trivslen pa regionens arbejdsplad-

o Fakta om trivsels-
Trivselsmalingen foregar som en spgrgeskemaundersggelse, 01:

der bliver udsendt via mail til alle manedslgnnede. mahngen
Spargeskemaet bestod til og med 2024 af tre obligatoriske Trivselsmalingen gennemfgres
spargsmal samt op til tre lokale spgrgsmal. De obligatoriske obligatorisk to gange om aret i
spgrgsmal handlede om generel tilfredshed med jobbet som forste og tredje kvartal.

helhed, tilfredshed med den faglige kvalitet i arbejdet og tryg-

hed ved at udtrykke sin mening om forhold pa arbejdspladsen. Det er valgfrit, om man gennem-

farer en supplerende trivselsma-
ling i andet og fjerde kvartal.

Trivsel i Region Hovedstaden

Den seneste obligatoriske trivselsmaling fra 3. kvartal 2024

viser, at de ansatte i regionen scorer 3,9 (pa en skala fra 1-5) i gennemsnit i forhold til til-
fredshed med jobbet som helhed. Det betyder, at der er en hgj generel tilfredshed. Det af-
spejler sig ogsa i, at over 75 % af de ansatte i regionen svarer, at de i hgj grad eller meget
hgj grad er tilfredse med deres job — alt taget i betragtning.

De ansatte i regionen rapporterer desuden en hgj tilfredshed med den faglige kvalitet i ar-

bejdet. Her ses en gennemsnitlig score pa 4,0 (pa en skala fra 1-5), og 78 % svarer, at de i
hgj grad eller meget hgj grad er tilfredse med den kvalitet af det arbejde, som de og deres

kolleger udfgrer.

| forhold til muligheden for at udtrykke sin mening om forhold pa arbejdspladsen, sa er den
gennemsnitlige score pa tveers af regionen 3,8 (pa en skala fra 1-5).

Trivselsmalingen opdateres med nye spgrgsmal fra 1. kvartal 2025

Trivselsmalingen er veesentlig for det lokale arbejde med at sikre et godt arbejdsmiljg og et
feelles fokus pa alle ansattes vilkar og trivsel. | de ar trivselsmalingen har kert, er der grad-
vist blevet feerre afdelinger, som lander med en trivsel pa 3,5 eller derunder. Dette kan ta-

ges som et udtryk for, at den Igbende lokale dialog og opfalgning har haft en positiv effekt.



Spergsmalene i trivselsmalingen i 2024 er baseret pa den bedste viden tilbage i 2017. Si-
den er der etableret endnu bedre viden om, hvad der skaber hgj trivsel, ligesom Region
Hovedstaden har udviklet sig som arbejdsplads.

Et medmenneskeligt sundhedsvasen

De seneste ars arbejde med medmenneskelig ledelse har sat sit tydelige aftryk pa Region
Hovedstadens nye personalepolitik savel som pa pejlemaerker for god ledelse. Begge dele
er med til at saette rammen for, hvilken arbejdsplads regionen gerne vil vaere, og hvordan
vi sammen skaber det gode arbejdsliv. Det skal trivselsmalingen naturligvis understgtte.

RMU har derfor drgftet og godkendt en ny spgrgeramme, der udvider trivselsdialogen til
ogsa at handle om arbejdsglaede, faglig udvikling, indflydelse, retfaerdighed, psykologisk
tryghed og kvalitet ift. patienter/borgere. Spgrgerammen lezegger ogsa op til mere dialog
om trivsel i forhold til feellesskabet og ikke kun i forhold til individet.

Fra 3 til 8 obligatoriske spgrgsmal

RMU har besluttet, at den regionale trivselsmaling skal indeholde 8 obligatoriske spargs-
mal, for herigennem at styrke den brede dialog om arbejdsmiljg og trivsel samt give et
mere nuanceret billede af de ansattes trivsel i Region Hovedstaden.

Spargsmalene er i vid udstreekning formuleret pa baggrund af omfattende forskning inden
for compassionate leadership i sundhedsvaesnet (compassion overseettes pa dansk til
medmenneskelighed) ligesom data fra regionens APV samt exit- og onboardingundersg-
gelser indgar i formuleringen af spgrgsmalene.

Spargsmalene er kvalificeret gennem input fra bade ledere, medarbejdere, arbejdsmiljore-
praesentanter og repreesentanter i RMU.

Rammen for den regionale trivselsmaling er stort set usendret — herunder kadence, mulig-
hed for lokale spgrgsmal og fritekstfelter. Derudover vil data fra trivselsmalingen fortsat
fremga af HR Strategisk Dashboard, hvor det vil vaere muligt at felge udviklingen inden for
alle otte spgrgsmal — pa regionalt niveau savel som lokalt niveau.

Find inspirationsmateriale til trivselsmalingen pa intranettet (link virker pa RegionH pc/tab-
let)



https://intranet.regionh.dk/regi/personale/arbejdsmilj%C3%B8-og-trivsel/trivselsmaaling-og-apv/trivselsmaaling/Sider/Loebende-trivselsmaalinger.aspx

Case: Compassion kan beskytte mod stress og udbraendthed

Der findes en metode til at handtere hgje folelsesmaessige krav og beskytte mod stress og
udbraendthed. Metoden hedder ‘compassion’ og er baseret pa hjerneforskning. Stressrad-
giver Merete Lindholmer har arbejdet med at udbrede metoden pa Amager og Hvidovre

Hospital.

Hun forklarer her, hvorfor det en god me-
tode, seerligt for sundhedspersonale:

"Sundhedsprofessionelle er omsorgs-
fulde og @nsker at lindre patienternes li-
delser. Det kan blive et voldsomt falel-
sesmaessigt pres, fordi det ikke altid kan
lade sig gore at fijerne smerte og lidelser. Tl
Teknikker til compassion gor det muligt  stressradgiver Merete Lindholmer arbejder med compassion
at udvise omsorg, samtidig med at man

passer pa sig selv i sveere situationer,” siger Merete Lindholmer.

Teknikkerne til compassion kan veere meditation og guidede gvelser. Det kan ogsa veere
helt enkle metoder i hverdagen. For eksempel et sceneskift-ritual, hvor man stopper op et
gjeblik og traekker vejret dybt tre gange.

Compassion kan treenes. Merete Lindholmer udbyder derfor kurser i compassion for an-
satte pa Amager og Hvidovre Hospital. Hun har ogsa indtalt en serie korte lydklip, der
guider til compassion i forskellige situationer. De ligger til fri afbenyttelse pa hospitalets
hjemmeside.

Pa tre afdelinger har hun gennemfart et forlgb, hvor hun kommer og laver 10 minutters
gvelser med hele medarbejdergruppen en gang om ugen i 10 uger. Det vil hun gerne ggre
mere af, forklarer hun:

"Hvis det bliver en feelles kultur pa afdelingen, sa fales det meget mere acceptabelt for den
enkelte at bruge compassion i hverdagen. Det kan vaere sveert, hvis du er den eneste, der
bruger 30 sekunder pa et mentalt sceneskift efter hver patient,” siger Merete Lindholmer.

Hun har ogsa et par gode rad til andre, der gnsker at udbrede compassion:

"Involver og fa accept i arbejdsmiljgorganisationen, hos direktionen og i afdelingsledel-
serne. Lederopbakning er vigtig, for der kan vaere mange barrierer. Nogle bliver fx provo-
keret af opfordringen til sma pauser, nar der er travit. Men hjerneforskning viser, at det er
vigtigt at give hjernen pauser, og at vi treeffer bedre valg pa den made,” siger Merete Lind-
holmer.

Laes mere om compassion pa Amager og Hvidovre Hospital.

Center for HR og Uddannelse udbyder ogsa traening i compassion — disse hold er aben for
alle ansatte i Region H. Tilmelding via Kursusportalen.



https://www.hvidovrehospital.dk/for-ansatte/Sider/compassion.aspx
https://kursusportalen.plan2learn.dk/dl.aspx?xmg=ca1c1a9b-5cd2-4e62-9ea9-33a104690c81&xr=KursusValg.aspx%3fid%3d123708

HJZALP TIL AFDELINGER MED LAV
TRIVSEL

Regionsradet har - som led i arbejdet med Plan for fastholdelse og rekruttering - afsat bud-
getmidler i 2023-2025 til at hjeelpe afdelinger med lav trivsel. Indsatsen er et element i at
na planens malsaetning om attraktive arbejdspladser.

Der er stor efterspargsel efter hjeelp til konkrete forbedringer i de afdelinger, der har lav
trivsel. Siden indsatsens start i 2023 er der ivaerksat akutte trivselsindsatser pa 90 afdelin-
ger pa tveers af regionens arbejdspladser.

Baggrunden for gnsket om hjeelp varierer. Det kan blandt andet dreje sig om hgijt sygefra-
vaer, mistrivsel og feellesskabsproblemer. Henvendelser kan ogsa veere fra ledergrupper,
der oplever vanskeligheder i deres interne samarbejde. Endelig er der ogsa trivselsopga-
ver, der udspringer af organisationsaendringer. Det kan vaere sammenlaegning af teams,
fusioner, udflytning eller dannelsen af nye (fx tveerfaglige) teams.

Drivkraefter og tendenser inden for mistrivsel

Der er udarbejdet en kvalitativ analyse af drivkraefter og tendenser inden for mistrivsel pa
tveers af regionens arbejdspladser. Analysen peger pa fire overordnede temaer, som seer-
ligt udfordrer arbejdsmiljget og trivslen blandt regionens ledere og medarbejdere.

De fire temaer er:
o Hyppige og omfattende forandringer
Ledere og medarbejdere oplever mange forandringer pa kort tid eller s& omfat-
tende forandringer, at bade organisationen og individer ikke far tilstraekkelig tid til at
restituere. Dette kan fare til udbreendthed og nedsat trivsel.

e Udfordrende organisering og rammer
De nuveerende organiseringer og rammer gar det vanskeligt at leve op til bade om-
verdenens og egne krav og forventninger. Dette skaber et konstant pres pa medar-
bejdere og ledere.

e Mangelfuld handtering af menneskelige aspekter ved forandringer
Forandringer handteres ofte uden tilstreekkelig fokus pa de menneskelige aspekter,
hvilket kan fare til mistrivsel og modstand mod forandringer.

e |kke handterede eller uhensigtsmeessigt handterede konflikter
Konflikter, der enten ikke handteres eller handteres pa en uhensigtsmaessig made,
kan eskalere og pavirke arbejdsmiljget negativt.



Det kan veere sveert at male en egentlig effekt af trivselsindsatserne. Problemstillingerne er
ofte meget komplekse.

Et af de steder, hvor der findes data pa trivsel, er regionens APV. Resultaterne fra APV
2024 viser, at der er feerre enheder med en score i medarbejdertilfredshed pa under 3,5
(pa en skala fra 1-5). Antallet af enheder er faldet fra 136 til 118 siden den seneste APV i
2021. Faldet i antal enheder kan haenge sammen med et starre fokus pa medarbejdertriv-
sel samt muligheden for hjeelp og statte til at handtere og forebygge mistrivsel.

Laes mere om tilbuddet om konsulentstgtte til bedre trivsel pa intranettet. (link virker pa Re-
gionH pc/tablet)



https://intranet.regionh.dk/regi/personale/lederportal/personaleledelse/arbejdsmilj%C3%B8/Sider/Hjaelp-naar-der-er-mistrivsel.aspx

ARBEJDSPLADSVURDERING

Arbejdspladsvurderingen (APV) er et redskab til at arbejde systematisk og effektivt med
arbejdsmiljget pa regionens arbejdspladser. | Danmark er der et lovkrav om, at arbejds-
pladsvurderinger minimum bliver gennemfart hvert tredje ar.

I marts 2024 gennemfgrte Region Hovedstaden den lovpligtige Arbejdspladsvurdering
(APV).

Formalet med Region Hovedstadens APV er at falge og forbedre arbejdsmiljget for alle
ansatte. Det sker ved at gennemfare en kortlaegning af det fysiske og psykiske arbejds-
milja.

APV’en bestar af et feelles regionalt spgrgeskema med indikatorer pa det psykiske og det
fysiske arbejdsmiljg (ca. 30 spergsmal). Spargeskemaet giver mulighed for en faelles regi-
onal monitorering af det psykiske og fysiske arbejdsmiljg. Der er mulighed for at uddybe
besvarelsen af spargeskemaet i et fritekstfelt.

Overordnede regionale resultater af APV 2024
e Regional svarprocent: 83 % (36.833 svar).

e 77 % erihgjgrad eller meget hgj grad tilfredse med deres job som helhed (76 % i
2021). Kun 3 % er i ringe grad eller slet ikke tilfredse med jobbet som helhed.

e Der er sket en forbedring af bade det fysiske og psykiske arbejdsmiljg.

o Tid til jobbet og Indeklima og stgj er de spgrgsmal, der scorer lavest (3,3), mens
godt kollegaskab er det spgrgsmal, der scorer hgjest (4,1).

o Der er sket et fald i arbejdsrelateret stress fra 58 % i 2021 til 53 % i 2024.
o Der er sket et fald i arbejdsrelateret sygefraveer fra 23 % 2021 til 17 % i 2024.

o Jordemgadrene er den mindst tilfredse faggruppe (3,8), om end der ses en frem-
gang sammenlignet med 2021 (3,4).

Resultaterne af APV’en er blevet drgftet pa de enkelte arbejdspladser, og der er udarbej-
det handleplaner pa omrader, hvor arbejdspladserne gnsker at arbejde med seerlige ind-
satser i forhold til arbejdsmiljget. Handleplanerne er oprettet i handleplanssystemet Safety-
Net, og der fglges lebende op pa handleplanernes konkrete aktiviteter og initiativer. An-
svaret for opfalgning er lokalt forankret.

Find resultatrapporter fra APV pa intranettet (link virker pa RegionH pc/tablet)
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https://intranet.regionh.dk/regi/personale/arbejdsmilj%C3%B8-og-trivsel/trivselsmaaling-og-apv/apv/Sider/Arbejdspladsvurdering.aspx

Case: Videostafet blev en samtalestarter

Dialog og opfalgning er altid den sveereste del, nar det handler om APV og trivselsmaling.

Sa hvordan far ledere og medarbejdere et effektivt, men venligt puf, sa dialogen kommer
godt i gang?

Det har Steno Diabetes Center Copenhagen et godt bud pa: En videostafet.

Videostafetten blev til i forbin-
delse med APV’en i 2024. |déen STENOS

APV-STAFET
£z

var at lave en lille videoserie pa
intranettet, der kunne fungere
som samtalestarter, nar man i af-
delingen eller sit team skulle
drafte resultatet af APV-malin-
gen.

Stafetten bestar af en introvideo
og fire videoer, hvor to medarbej-
dere besvarer et spgrgsmél om Arbejdsleder Evy Connie Ottesen startede videostafetten
trivsel og arbejdsmiljg. Spargs-

malet har de faet af medarbejderne i den forrige video — derfor er det en stafet. Videoerne
varer ca. 3 - 4 min. hver.

"Vi haber, at stafetten har sat gang i nogle gode samtaler om trivsel og arbejdsmiljg, og at
de tanker, medarbejderne deler i videoerne, er blevet inddraget og brugt i opfalgningen pa
APV’en,” forteeller Evy Connie Ottesen, der er arbejdsleder (arbejdsmiljgleder) pa Steno
Diabetes Center Copenhagen.

Spergsmalene i stafetten var:
e "Hvis | havde en tryllestav, hvordan ville samarbejdet og feellesskabet pa Steno sa
fungere?”
e "Hvad kan vi ggre for at passe bedre pa hinanden pa Steno?"
e "Hvordan balancere du dit arbejde og din fritid, og hvordan kan Steno statte dig i
dette?”
e "Hvilke tre tiltag fra ledelsen, i forhold til dit arbejde, kan ggre dit arbejdsliv bedre?"

Pa intranetsiden havde HR-afdelingen indsat nogle ekstra spargsmal til hver video, som
man kunne bruge i sit team eller afdeling til at drgfte emnet i videoen.

Idéen med en videostafet kan ogsa bruges i forbindelse med trivselsmalingen eller andre
indsatser, hvor dialog og medarbejderinvolvering er essentiel.

Se videostafetten pa Stenos intranet (link virker pa RegionH pc/tablet)
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https://intranet.regionh.dk/steno/personale/arbejdsmiljoe-og-trivsel/trivselsmaaling-og-APV/apv/Sider/APV-videostafet-som-samtalestarter.aspx

ARBEJDSMILJGUDDANNELSE

Nyvalgte arbejdsmiljgrepraesentanter og nyudpegede ar-
bejdsledere skal gennemfare den lovpligtig arbejdsmiljgud-
dannelse af tre dages varighed inden for de farste tre mane-
der efter tiltraedelse i arbejdsmiljgorganisationen.

Parternes Uddannelsesfeellesskab (PUF) har siden 2021
varetaget Region Hovedstadens arbejdsmiljguddannelse. |
2024 har PUF gennemfgrt 18 hold pa den tredages arbejds-
miljguddannelse. Det er fem faerre hold end i 2023, hvilket
skyldes, at der i ulige ar er valg til arbejdsmiljgorganisatio-
nen. | 2025 er det valgar, og derfor er der planlagt 24 hold.

| alt har 293 personer gennemfgrt uddannelsen i 2024.

Deltagerne besvarer en evaluering i umiddelbar forlzengelse
af uddannelsen. Evalueringerne er meget lig med de forega-
ende ar: Langt de fleste giver udtryk for, at uddannelsen har
forberedt dem pa opgaverne i arbejdsmiljgorganisationen,
og givet dem viden om, hvordan arbejdsmiljgarbejdet er for-
ankret, og hvordan de respektive roller kan anvendes i hver-
dagen og i det forebyggende arbejde.

Tabel 1 Gennemforsel pa arbejdsmiljguddannelsen

O,

KOM GODT | GANG MED
ARBEJDSMILJ@ARBEJDET

Grundbog
til arbejdsmiljouddannelsen
i kommuner og regioner

Forside af PUFs grundbog til arbejdsmiljo-

uddannelsen i kommuner og regioner.

Gennemfgrsel AN 2022 2023 2024
Antal gennemfarte hold 23 17 23 18
Antal personer, der har 244 280 374 293
gennemfart

Laes mere om arbejdsmiljguddannelsen pa intranettet. (link virker pa RegionH pc/tablet)
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https://intranet.regionh.dk/regi/personale/arbejdsmilj%C3%B8-og-trivsel/rammer-for-arbejdsmilj%C3%B8/Sider/Arbejdsmilj%C3%B8uddannelse.aspx

SAMARBEJDE MED ARBEJDSTILSY-
NET

Region Hovedstaden holder tre typer samarbejdsmgder med Arbejdstilsynet. De tre typer
mgdefora ger det muligt at drafte arbejdsmiljgproblemer pa det rette ledelsesniveau i orga-
nisationen, alt afhaengig af problemernes karakter.

Dialogmader om samarbejde

Den ene type samarbejdsmade er et arligt dialogmade, hvor tilsynsdirektaren for Tilsyns-
center @Jst, centerdirektaren for Center for HR og Uddannelse og to til tre hospitals- eller
virksomhedsdirektarer deltager. P4 medet dreftes overordnede strategiske emner i forhold
til samarbejdet med Arbejdstilsynet samt Arbejdstilsynets kommunikation og formidling.
Der kan ogsa pa et generelt niveau orienteres om saerlige brancherettede temaer og ind-
satsomrader, som arbejdstilsynet har opmaerksomhed pa under afvikling af kommende til-
synsbesgag.

De respektive hospitaler og virksomheder har ogsa en mulighed for at holde et arligt made
med Arbejdstilsynet, hvor den pageeldende hospitals- eller virksomhedsdirektion deltager. |
dette made vil fokus typisk veaere de seerlige lokale forhold, der drgftes. | dette mgdeforum
kan der ogsa veere en draftelse af specifikke pabud.

Endelig er der et arligt dialogmade om samarbejdet med deltagelse af Arbejdstilsynet og
regionens hospitaler, virksomheder og koncerncentre. Pa madet bliver samarbejdet draf-
tet, og Arbejdstilsynet orienterer om tilsynsarbejdet i regionen samt nye tiltag og lovgiv-
ning. Regionen kan endvidere informere om nye fokusomrader, retningslinjer og gvrige
feelles rammer for arbejdsmiljgarbejdet pa regionens arbejdspladser.

Arbejdstilsynet gav ved dialogmadet i 2024 udtryk for, at der er et godt samarbejde med
savel arbejdsmiljgkonsulenter som ledere og medarbejdere i forbindelse med tilsynsbesg-
gene. Arbejdspladserne har tilsvarende en oplevelse af, at tilsynsbesggene generelt har
veeret praeget af god dialog, og at det er gode besgg og mader, hvor de tilsynsferende gi-
ver anerkendelse til afdelingerne.

Arbejdstilsynets tilsynsbesgg
Arbejdstilsynet har pa baggrund af tilsynsbesag pa hospitaler, virksomheder og koncern-

centre i 2024 givet nedenstdende meddelelser og reaktioner (i form af forskellige typer af
pabud og indgaelse af aftaleforlgb).
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Tabel 2 Reaktioner og meddelelser fra Arbejdstilsynet

Meddelelse / reaktion Antal i 2023 Antal i 2024

Meddelelse: gran smiley 6 0
Meddelelse: ingen bemeaerkninger 111 91
Pabud med frist 51 28
Strakspabud 36 31
Afgerelse uden handlepligt 6 2
Kompetencepabud 4 0
Skriftlige vejledninger 14 0
Indgaelse af aftaleforlgb 1 28
Radgivningspabud — bygherre 0 0
Orienteringer om problemer pa regionens byggepladser 7 0
(Ekstern bygherre)

Patale 0 2
Kompetencepabud — undersggelse af psykisk arbejdsmilj@ 1
Undersggelsespabud 0 1
| alt 237 183

Der ses en stigning i antallet af indgaede aftaleforlgb.

Den store stigning i aftaleforlgb skydes at regionen som helhed aret far var kommet i ka-
ranteene i forhold til at indga aftaleforlgb et ar frem. Et aftaleforlgb er et tilbud, som Ar-
bejdstilsynet kan tilbyde arbejdspladsen, hvis der er mistanke om komplekse arbejdsmiljg-
problemer, eller hvis der pa et tilsyn er konstateret, at arbejdspladsen har et arbejdsmilja-
problem, og det vurderes, at problemet ogsa kan vaere andre steder i virksomheden.

Den store stigning i aftaleforlgb skydes at regionen aret fgr, var kommet i karanteene i for-
hold til at indga aftaleforleb 12 maneder frem. Frem til 2024 blev hele regionen betragtet
som én feelles arbejdsplads. En lovaendring, der er tradt i kraft farst i 2024, sikrer, at det
ikke laengere er regionen, men alene det enkelte hospital, virksomhed eller koncerncenter,
der vil blive omfattet af en karantaeneperiode pa 12 maneder.

Arbejdstilsynets smileyordning blev den 1. februar 2024 lukket ned og vil derfor ikke laen-
gere indga i data for reaktioner og meddelelser.

Der har samlet set veeret aflagt faerre tilsynsbesag fra Arbejdstilsynet i 2024 end i 2023
som fglge af politiske prioriteringer af tilsynets ressourcer. Derudover er der naesten sket
en halvering af pabud med frist. Denne halvering skal ses i lyset af det generelle fald i de
aflagte besag.

Find en quide til besgq fra Arbejdstilsynet pa intranettet. (link virker pa RegionH pc/tablet)
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https://intranet.regionh.dk/regi/personale/arbejdsmilj%C3%B8-og-trivsel/rammer-for-arbejdsmilj%C3%B8/Sider/Om-Arbejdstilsynet.aspx

KEMISK ARBEJDSMILJYG

Region Hovedstaden har et kontinuerligt fokus pa det kemiske arbejdsmiljgarbejde pa regi-

onens arbejdspladser.

Regional Kemiradgivning understgtter det kemiske arbejds-
miljgarbejde i form af uddannelse og radgivning af regio-
nens kemiagenter ved specifikke problemstillinger om hand-
tering af kemikalier pa arbejdspladsen.

Kemiagenten er en ressourceperson pa en afdeling, som i
samarbejde med ledelsen implementerer og vedligeholder
kemikaliestyring pa afdelingen. Regional Kemiradgivning
har ca. 680 kemiagenter fordelt pa alle arbejdspladser.

Derudover bidrager Regional Kemiradgivning med vidende-
ling i regionen, nar de flere gange om aret udsender ny-
hedsbreve med orientering om nyheder og aktuelle emner.

Hvis Arbejdstilsynet har varslet tilsyn, kan kemikonsulen-
terne fra Center for Ejendomme ogsa hjeelpe med at se pa,
om der er styr pa de alle de lovpligtige opgaver i forbindelse
med det kemiske arbejdsmilja.

Find vejledninger om kemi péa intranettet.(link virker pa Re-
gionH pc/tablet)
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https://intranet.regionh.dk/regi/personale/arbejdsmilj%C3%B8-og-trivsel/kemi/Sider/default.aspx

ARBEJDSSKADER

Arbejdsulykker

Alle hospitaler, virksomheder og koncerncentre registrerer hen over aret arbejdsulykker —
bade dem med og uden fraveer. Hvis en medarbejder er syg en dag ud over tilskadekomst-

dagen, betegnes det som en fraveersulykke.

| 2024 var det samlede antal indberettede arbejdsulykker i regio-
nen 2.697, hvoraf 650 (24 procent) var fraveersulykker.

Til sammenligning blev der i 2023 indberettet 2.775 arbejdsulyk-
ker, hvoraf 22 procent var fravaersulykker.

Antallet af indberettede arbejdsulykker i 2024 er saledes pa
samme niveau som i 2023.

De to kategorier 'Fysisk vold’ og 'Psykisk vold’ stod i 2023 for den
stgrste stigning i arbejdsulykker med 98 flere indberettede til-
feelde af fysisk og psykisk vold mod medarbejdere i regionen. |
2024 er antallet af indberetninger af fysisk og psykisk vold pa
samme niveau som i 2023 og udger knap 20% af alle arbejds-
ulykker.

Det starste procentvise fald i arbejdsulykker i 2024 er i kategorien
‘Traumatiske heendelser’, som er mere end halveret. 'Traumati-
ske haendelser’ deekker over episoder, hvor medarbejdere ople-
ver en psykisk pavirkning eller chok som vidne til ulykker, selv-
mordsforsag, dgdsfald, selv-skadende adfeerd mv.
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Fakta om ar-
bejdsskader

Arbejdsskader deekker over:
Arbejdsulykker:

En pludselig, haendelse i for-
bindelse med arbejdet, som
farer til, at en person kom-
mer fysisk eller psykisk til
skade. Det kan ogsa veere
en skade, der opstar efter
en pavirkning, der har varet i
hgjst fem dage.

Arbejdsulykker registreres i
SafetyNet.

Erhvervssygdomme:

Er en sygdom, som helt eller
delvist skyldes pavirkninger
pa arbejdet gennem kortere
eller leengere tid.

Anmeldes til egen laege eller
tandlaege.



Arbejdsskader pa regionens arbejdspladser

Tabel 3 Indberettede arbejdsskader i SafetyNet

Skadekategori 2023 2024
Fysisk vold — Anvendes ved udseettelse for fysisk vold, der blandt andet omfatter slag, 347 353
spark, ramt af genstand, kveelertag mv.

Psykisk vold — Psykiske pavirkninger som fglge af trusler og truende adfeerd / kraen- 158 155
kende adfaerd, mobning og (seksuel) chikane mv.

Traumatiske haendelser — Psykisk pavirkning / chok som vidne til ulykker, selvmords- 66 29
fors@g, dgdsfald, selvskadende adfeerd mv. Omfatter ikke fysisk vold og psykisk vold.

Stikskader med smitterisiko — Spidse genstande f.eks. kanyler, venflon, lancet mv. 542 503
Skaereskader med smitterisiko — Skarpe genstande f.eks. skalpeller, kirurgiske knive 54 60
mv.

Staenk og sprajt med smitterisiko — Blod, urin m.m., der rammer gjne, mund mv. 103 80
Udseettelse for kemisk pavirkning — Fx indanding eller fysisk kontakt med kemiske stof- 87 78

fer, herunder syrer, baser og medicin.

Udseettelse for el, varme/kulde, straling — Omfatter blandt andet elektrisk st@d, skold- 61 56
ning / forfrysning, straleskader mv. Omfatter ikke kemiske pavirkninger.

Tab af kontrol over tekniske hjselpemidler — Fx kakkenknive, veerktgj og spidse / 115 130
skarpe genstande som kanyler og skalpeller, der ikke udggr smitterisiko.

Uhensigtsmaessigt vrid i forbindelse med akavede arbejdsstillinger — Ved operationer, 221 209
renggring, i depoter mv.

Akutte tunge belastninger — personer — Akutte tunge lgft i forbindelse med personfor- 140 172
flytning og -handtering samt afvaergefald og spontan indgriben i forhold til andre fal-
dende personer.

Akutte tunge belastninger — ting — Akutte tunge lgft af ting, mabler og gvrige sager her- 60 65
under ogsa afvaerge af ting, der falder / spontan indgriben.

Fald — I niveau, til lavere niveau samt afveerge eget fald. Bl.a. pa vandrette flader, trap- 355 333
per samt fald ned fra stiger mv. og fald ned i huller mv (herunder ogsa snuble og glide).

Sammenstgd - Omfatter for det farste at stede ind i alle former for materiel eller perso- 310 341
ner grundet eget tab af (motorisk) kontrol over krop, karetgj eller transportmidler (om-

fatter alle ikke-motoriserede og motoriserede karetgjer og transportmidler). Omfatter

for det andet at blive ramt af (faldende) ting, personer eller alle former for materiel, her-

under grundet andres tab af (motorisk) kontrol over krop, karetgj, transportmiddel.

Andet — Hvis ulykken pa ingen made kan placeres i kategorierne 1-14, placeres den i 156 133
denne.
Total 2775 2697
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Erhvervssygdomme anmeldt til Arbejdsmarkedets
Erhvervssikring

Der er i 2024 anmeldt 478 erhvervssygdomme til Arbejdsmarkedets Erhvervssikring for
medarbejdere i Region Hovedstaden.

Til sammenligning blev der i 2023 anmeldt 490 erhvervssygdomme. Det samlede antal an-
meldte erhvervssygdomme er saledes pa samme niveau i 2024 som i 2023.

| 2023 faldt anmeldelser af erhvervssygdomme relateret til 'Infektionssygdomme’ markant.
Dette skyldtes, at der blev anmeldt markant feerre sager vedrerende COVID-19. | 2024 er
antallet af anmeldelser i denne kategori fortsat faldet.

Tabel 4 Erhvervssygdomme anmeldt til Arbejdsmarkedets Erhvervssikring

Grupperet slutdiagnose 2023 2024
Hudsygdomme 6 17
Hgresygdomme <5 <5
Kraeftsygdomme <5 <5
Sygdomme i beveegeapparatet 54 38
Nervesygdomme <5 5
Psykiske sygdomme 52 58
Blodkredssygdomme 0 0
Symptomer, gener, uklar diagnose 5 <5
Infektionssygdomme 33 8
Uoplyst 332 343
Total 490 478

| 2024 blev 33 % af de anmeldte erhvervssygdomme anerkendt af Arbejdsmarkedets Er-
hvervssikring. Dette er pa samme niveau som i 2023, hvor 37 % af de anmeldte erhvervs-
sygdomme blev anerkendt.
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Tabel 5 Status pa sagsbehandlingen af anmeldte erhvervssygdomme til Arbejdsmar-
kedets Erhvervssikring

Status pa sagsbehandling 2023 2024
Anerkendelse under behandling 138 150
Afvist 146 138
Anerkendt (afventer erstatning/feerdig) 33 132
Erstatning 147 30
Henlagt 19 <5
Andre 7 25
Total 490 478

Fa hjeelp til arbejdsskader pa intranettet. (link virker p& RegionH pc/tablet)
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https://intranet.regionh.dk/regi/personale/arbejdsmilj%C3%B8-og-trivsel/arbejdsskader/Sider/default.aspx

VOLD OG TRUSLER

Forebyggelse af ulykker, herunder saerligt vold og trusler var et af de fokusomrader, som
RMU fastsatte i forbindelse med sidste ars arbejdsmiljgdraftelse.

Der er ogsa i det forgange blevet arbejdet med forebyggelse, handtering og opfelgning pa
regionens hospitaler, virksomheder og koncerncentre. | forbindelse med den arlige ar-
bejdsmiljgdraftelse, har VMU’erne/HMU’erne i vid udstreekning peget pa, at vold og trusler
skal veere et prioriteret indsatsomrade igen i 2025.

| arbejdspladsvurderingen (APV) 2024 blev der spurgt til, om medarbejderen inden for de
seneste 12 maneder har vaeret udsat for trusler om vold, henholdsvis vold. Besvarelserne
fra APV 2021 og APV 2024 fremgar af tabellen nedenfor.

Antalsmaessigt er der tale om en stigning. Den procentvise andel af besvarelserne er uaen-
dret mellem de to APV’er og er henholdsvis 8 pct. for trusler og 6 pct. for vold.

Tabel 6 Antal APV-besvarelser, hvor der er svaret ’ja’ til, at respondenten har varet
udsat for trusler eller vold

APV Antal, der har oplevet trusler Antal, der har oplevet vold
APV 2021 2.714 1.981
APV 2024 3.012 2127

Nar medarbejdere oplever episoder med trusler og vold, er det altovervejende fra patient,
borger eller pargrende. Episoderne sker i langt de fleste tilfaelde pa arbejdspladsen med fa
undtagelser, hvor de sker uden for arbejdspladsen.

Nedenfor er en oversigt over, hvor hyppigt medarbejdere angiver, at de oplever trusler el-
ler vold. Fordelingen er stort set ueendret mellem de to malinger.

Tabel 7 APV-besvarelse pa spergsmal. 'Hvor ofte har ud inden for de sidste 12 ma-
neder oplevet trusler i forbindelse med dit arbejde?

APV Dagligt Ugentligt Manedligt Sjeeldnere En gang
APV 2021 38 (1%) 289 (11%) 618 (23%) 1.132 (42%) 637 (23%)

APV 2024 46 (2%) 337 (11%) 714 (24%) 1.255(42%) 660 (28%)




Tabel 8 APV-besvarelse pa spergsmal. 'Hvor ofte har ud inden for de sidste 12 ma-
neder oplevet vold i forbindelse med dit arbejde?

APV Dagligt Ugentligt Manedligt Sjeeldnere En gang
APV-2021 21 (1%) 100 (5%) 354 (18%) 926 (47%) 580 (29%)
APV-2024 24 (1%) 143 (7%) 387 (18%) 970 (46%) 603 (28%)

Regionens data for interne registreringer af vold, trusler og kreenkede handlinger viser en
stigning fra 3.846 i 2023 til 4.333 i 2024.

Tabel 9 Interne registreringer af vold, trusler og kreenkelser

Hospital/virksomhed 2023 2024

Region Hovedstadens Psykiatri 1.862 2.238
Somatiske hospitaler + Akutberedskabet 684 768
Region Hovedstadens Apotek, Steno Diabetes Center Copenhagen 6 15

og koncerncentrene

Total 3.846 4.333

Find regionens retningslinje om vold, trusler og kreenkende adfserd fra patienter, borgere
og pargrende pa intranettet. (link virker pa RegionH pc/tablet)



https://intranet.regionh.dk/regi/personale/arbejdsmilj%C3%B8-og-trivsel/vold-og-trusler/Sider/Retningslinje-om-vold-trusler-og-kraenkende-adfaerd-fra-patienter-borgere-og-paaroerende.aspx
https://intranet.regionh.dk/regi/personale/arbejdsmilj%C3%B8-og-trivsel/vold-og-trusler/Sider/Retningslinje-om-vold-trusler-og-kraenkende-adfaerd-fra-patienter-borgere-og-paaroerende.aspx

NATARBEJDE

Medarbejdere, der arbejder mere end 300 timer om aret i nattetimerne eller som udfgrer
min. 3 timer af den daglige arbejdstid om natten (kl. 22-05), skal ifglge arbejdstidsloven
have tilbud om gratis helbredskontrol. Tilbuddet skal gives forud for, at medarbejderen be-
gynder beskeaeftigelse med natarbejde og efterfalgende minimum hvert 3. ar.

| Region Hovedstaden kan alle medarbejdere - uanset antallet af arbejdstimer om natten -
fa en helbredssamtale hos Arbejdsmedicinsk Klinik. Samtalen foregar som udgangspunkt i
den almindelige arbejdstid. Er det ikke muligt, far medarbejderen deekket udgifter eller ind-
teegtstab.

Forud for samtalen, som oftest foregar som videokonsultation eller telefonsamtale, udfyl-
der medarbejderen et spgrgeskema om vagter og gener. Det er med udgangspunkt heri,
at symptomer bliver drgftet, og der bliver givet rad om handtering pa individuelt niveau.

Arbejdsmedicinsk Klinik har de seneste ar gennemfart 20-30 helbredssamtaler om aret. |
2024 blev der gennemfart 9 samtaler samt holdt et opleeg pa en arbejdsplads om natar-
bejde og de helbredsproblemer, som natarbejde kan medfgre. De medarbejdere, der har
brugt muligheden for helbredssamtale, har vaeret fra somatikken og har veeret laeger, pleje-
personale og jordemgdre.

Det blev i forbindelse med OK24 aftalt, at parterne udarbejder falles informationsmateriale
om forebyggende tiltag ift. at mindske gener ved natarbejde. Der vil ogsa blive ivaerksat en
feelles informationskampagne, der skal gge opmeerksomhed pa mulighed for helbredssam-
taler.

Tilbuddet er omtalt pa regionens intranet, og medarbejdere kan selv booke en samtale.
(link virker pa RegionH pc/tablet)
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https://intranet.regionh.dk/regi/personale/arbejdsmilj%C3%B8-og-trivsel/trivsel-og-psykisk-arbejdsmilj%C3%B8/Sider/Natarbejde.aspx

Case: Sadan fik de arbejdsglaeden tilbage pa Akutklinikken

For to ar siden tog ledelse og medarbejdere fat pa at genskabe arbejdsgleede pa Afdeling
211 i Akutklinikken pa Gentofte Hospital. Afdelingen var dengang praeget af mistrivsel, hgijt
sygefraveer og opsigelser.

Ved feelles hjeelp har oversygeplejerske Anitha Danielsen Uldall og medarbejderne vendt
udviklingen 180 grader.

| dag har afdelingen et sundt psykisk ar-
bejdsmiljg med hg;j trivsel, faglig udvikling
og hgj kvalitet i patientbehandlingen.

Men hvordan kom de dertil?

'Hemmeligheden’ bag succesen er et teet
samarbejde mellem ledelse og medarbej-
dere om en hel perleraekke af initiativer:

Fleksibel vagtplan, hjalp til
straks-byt og afskaffelse af 12 ti-
mers nattevagter for dem som gn-
skede det. Medarbejderne har faet
bedre balance mellem arbejde og fri-
tid, nattevagterne er ikke laengere sa
harde, og det er blevet nemmere at
fastholde medarbejdere — iseer dem
med barn.

Vagtplanerne er samtidig blevet
tilpasset patientflowet. Det har
gjort arbejdspresset mindre og pati-
entbehandlingen bedre.

Afdeling 211 vandt en arbejdsmiljopris i 2024

Synlig ledelse. Der var et stort gnske hos medarbejderne om mere synlig og lyd-
hor ledelse. Oversygeplejersken er nu mere tilgaengelig i bade dag- og aftenvagter,
sidder ofte pa medarbejdernes kontor og bidrager i klinikken, nar traviheden spid-

ser til.

Kultur og fortaelling: Personalemgaderne bruges blandt andet til at tale om situati-
oner og oplevelser, som har indvirkning pa gruppens trivsel. Der er skabt et steerkt
feellesskab og en ny forteelling om afdelingen.

Faglig udvikling. Den ro og det overskud, som de gvrige tiltag har resulteret i, har
givet mulighed for at fokusere mere pa den faglige udvikling. Leeringen er sat i sy-
stem med en grundig udviklings- og uddannelsesplan, og det har givet et Iaft i kom-

petenceniveauet.

Gode studieforlgb. Afdelingen har faet et mere studievenligt miljg, bl.a. ved at
lade sygeplejestuderende og elever fglge vejlederen mere kontinuerligt, og ved at

tilpasse deres vagtplaner.
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Effekten ses tydeligt i afsnittets trivselsmaling og afgangsrate. Generel jobtilfredshed er
steget fra 3,0 i september 2022 til 4,4 i september 2024 pa en skala fra 1-5, og afgangsra-

ten er faldet fra 31 % til 7,7 %.

Afdeling 211 blev desuden praemieret med Arbejdsmiljgradets arbejdsmiljgpris 2024 i kate-
gorien Psykisk arbejdsmilja.
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SYGEFRAVZAR

Region Hovedstaden har en malsaetning om maksimalt 11,7 sygefraveersdage arligt pr. an-
sat. Sygefraveeret opggres i dage og er omregnet til gennemsnitlige fuldtidsfraveersdage
pr. arsveerk over en 12 maneders periode. Omregningen til arsveerk tager hgjde for sae-
sonudsving, hvilket ger udviklingen i data sammenlignelig over tid.

| 2024 udgjorde gennemsnittet 14,0 sygefraveersdage arligt pr. arsvaerk. Det er et fald fra
2023, hvor tallet var 14,9 sygefravaersdage arligt pr. arsveerk. Sygefraveeret i 2023 er der-
med faldet arligt med i alt 0,9 sygefravaersdage pr. arsvaerk. Det svarer til et procentmaes-
sigt fald pa 6,3% fra aret far'.

Sygefraveeret er hgjest blandt Paedagogisk personale med 23,7 sygefravaersdage arligt og
SOSU-personale med 21,7 sygefravaersdage arligt. For gruppen af plejepersonale samlet,
ligger gennemesnittet af sygefravaersdage arligt pa 17,9. Grupperne Bioanalytisk personale
og Service- og teknisk personale ligger umiddelbart efter, med i alt 16,8 sygefraveersdage

arligt, i begge grupper.

Alle ansatte kan fglge udviklingen i sygefraveeret pa alle regionens arbejdspladser i det HR
Strategiske Dashboard.

Der er med udgangspunkt i Region
Hovedstadens sygefravaersmodel (Hu-
set) udarbejdet vaerktaj malrettet
MED-organisationen, ledere, kollega-
skabet og medarbejdere. Materialet Trivsel og arbejdsmilje
bidrager til at sikre en systematisk til-
gang til at handtere sygefraveer med
fokus pa kultur.

Find veerktgjerne til at forbygge og
handtere sygefraveer pa intranettet her
(link virker pa RegionH pc/tablet)

Systematiske
samtaler

Feelles ejerskab

Tydelig ledelse

Sygefraveersmodellen Huset

" Kilde: HR Strategisk Dashboard / 27. januar 2025 (ar 2024 er opgjort pr. 31. december 2024, og ar 2023 er opgjort pr. 31.
december 2023)
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https://intranet.regionh.dk/koncerncentre/personale/min-ans%C3%A6ttelse/ferie-og-frav%C3%A6r/Sider/Forebyg-og-haandter-jeres-sygefravaer.aspx
https://intranet.regionh.dk/koncerncentre/personale/min-ans%C3%A6ttelse/ferie-og-frav%C3%A6r/Sider/Forebyg-og-haandter-jeres-sygefravaer.aspx

PSYKOLOGISK RADGIVNING

Region Hovedstaden har kontrakt med Falck Healthcare om at tilbyde psykologisk radgiv-
ning til ansatte i forbindelse med arbejdsrelaterede problemstillinger. En undtagelse herfor
er Rigshospitalet, som har en selvsteendig afdeling for krisepsykologi, der yder debriefing
og radgivning af hospitalets medarbejdere. Formalet med tilbud om psykologisk radgivning
er at fremme trivsel og et godt arbejdsmiljg, minimere psykisk belastning, forebygge syge-
fravaer og fastholde de ansattes tilknytning til arbejdspladsen.

Nedenstaende arsopgerelse viser, hvor mange henvendelser, der har veeret til Falck
Healthcare i 2024 og 2023.

Figur 1 Antal henvendelser til Falck Healthcare
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Kilde: Falck Healthcare Arsrapport 2024

Samlet set er antallet af henvendelser, oprettede sager og revisitationer lavere i 2024, end
i 2023.
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Tabel 10 Oprettede forlgb fordelt pa henvendelsesarsager

Henvendelsesarsag 2023 2024
Arbejdsmaengde/tidspres 435 387
Folelsesmaessigt belastende situationer 376 412
Voldsom heendelse 225 246
Samarbejdsproblemer 75 106
Kraenkende adfeerd - trusler om vold 55 47
Anseettelsesforhold (opsigelse mv.) 49 49
Kreenkende adfaerd - mobning 21 20
Omstrukturering 18 34
Manglende stgtte/anerkendelse 15 20
Kraenkende adfeerd - seksuelt 9 17
Kraenkende adfeerd — vold 312 44
Ikke registreret

Vidne til ulykke m.m.

Andet 0 0

Kilde: Falck Healthcare Arsrapport 2024

Arsagerne til, at medarbejdere henvender sig med behov for psykologisk radgivning, er i de
fleste tilfeelde arbejdsmaengde/tidspres og falelsesmaessigt belastede situationer. Disse to
arsager udger tilsammen mere end halvdelen (58 %) af alle henvendelser om psykologisk
radgivning. | 2024 er det - i modseetning til 2023 - folelsesmaessige belastede situationer,
der er den hyppigste arsag til henvendelse.

Voldsomme haendelser og samarbejdsproblemer er hhv. den tredje og fijerde hyppigste
henvendelsesarsag. Der er en stigning i begge kategorier i 2024. Kategorien samarbejds-
problemer er steget mest med en stigning pa 29 %.

Nedenstaende tabel viser fordelingen af, hvilke typer af radgivning, der anvendes mest.

2 De data som Falck Healthcare opger for aret 2023 afviger fra de data de har oplyst i sidste ars Arbejdsmiljgrapport for Re-
gion Hovedstaden 2023. Falck Healthcare oplyser, at arsagen til differencerne er, at de direkte arsager til henvendelse i
sagerne endnu ikke var entydigt defineret.
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https://www.regionh.dk/om-region-hovedstaden/fakta/arbejdsplads/Documents/Arbejdsmiljoerapport_for_Region_Hovedstaden_2023.pdf
https://www.regionh.dk/om-region-hovedstaden/fakta/arbejdsplads/Documents/Arbejdsmiljoerapport_for_Region_Hovedstaden_2023.pdf

Tabel 11 Typer af radgivning

Radgivningstyper 2023 2024
Akut psykologisk radgivning 144 113
Psykologisk radgivning 1.360 1.283
Defusing/debriefing 29 39
Trepartssamtaler 72 110
Skriftlig evaluering 55 86

Kilde: Falck Healthcare Arsrapport 2024

Samlet set anvender regionen primaert Falck Healthcare til de psykologiske radgivnings-
samtaler, og kun i begraenset omfang anvendes forlgb med defusing og debriefing. Sidst-
naevnte radgivningstype er dog steget fra 29 forlgb i 2023 til 39 forlgb i 2024.

Antallet af trepartssamtaler - en samtale mellem medarbejder, dennes leder og psykolog
ved afslutning af forlab - og skriftlige evalueringer til leder efter forlgb, er begge typer af
radgivning, der er steget. Formalet med trepartssamtalen er at skabe et feelles billede og
forstaelse af den videre proces samt at sikre tilknytning til arbejdspladsen. Trepartssam-
tale er en mulighed, som alle hospitaler, virksomheder og koncerncentre under ordningen
kan anvende ved afslutning af radgivningsforlgb. Flere hospitaler og virksomheder har pri-
oriteret en indsats i forhold til at gare brug af trepartssamtalen, som en del af radgivnings-
forlgbet.

Anvendelsen af akut psykologisk radgivning er faldet fra 144 forlgb til 113 forlgb i 2024.

Find tilbuddet om psykologisk radgivning pa intranettet. (link virker pa RegionH pc/tablet)
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https://intranet.regionh.dk/regi/personale/arbejdsmilj%C3%B8-og-trivsel/trivsel-og-psykisk-arbejdsmilj%C3%B8/Sider/Psykologisk-r%C3%A5dgivning.aspx

Case: Pauser sat i system

Det er psykologisk kraevende og fordrer fuld koncentration at arbejde ved 1-1-2 som sund-
hedsfaglig visitator.

Pauser er derfor afggrende — bade for patientsikkerheden og for medarbejdernes mentale
sundhed. Der er en graense for, hvor lang en ’eksponering’ man kan tage, far koncentratio-
nen falder. Pauser giver mulighed for mentalt at restituere.

"Pauserne gar, at man er klar i hovedet til at kunne tage opkald, og iseer pa nattevagterne
giver det en god mavefornemmelse at kunne se frem til lidt laengere pauser,” siger Theis
Hansson, der er sundhedsfaglig visitator i AMK Vagtcentralen.

Travihed kan dog veere en udfordring i forhold til pauser. Fgr i tiden fik medarbejderne ikke
altid holdt deres pauser pa grund af travihed. Det kunne ogsa give konflikter kolleger imel-
lem, nar pauser skulle koordineres — samtidig med, at borgere i akut krise skulle hjalpes.
Den tid er forbi.

Pauserne er nu sat i system. Det foregar sadan her:

Nar man mgder ind til sin vagt, treekker man et pause-
kort, der viser, hvornar man har pause. Pa en 8 timers
dagvagt har man 3 fastlagte pauser. Lodtraekningen
ger, at pauserne fordeles tilfaeldigt blandt dem, der er
pa vagt.

Pa en 12 timers vagt eller en nattevagt er pauserne
lzengere. Vagtplanlaeggerne holder styr pa, hvilke og
hvor mange pausekort, der skal lzegges frem til hver
vagt.

Metoden er inspireret af flyveledere, der overvager og
dirigerer fly — en anden profession, hvor mang-
lende koncentration kan fa fatale fglger.

Theis Hansson viser pausekortene frem

Pausekortene gar det nemt at koordinere pauserne. Nu far alle holdt deres pauser, forteel-
ler Theis Hansson:

"Der er en stor tryghed i, at man har udsigt til en pause, og at man ved, den bliver respek-
teret, selvom der er travlt. Og fordi pauserne er praedefinerede, er der ikke rum for konflik-
ter, som der kunne veere fgrhen,” siger han.

Alle opkald skal besvares. Nar man gar pa pause, medbringer man derfor en pauseradio,
hvor man af vagtleder kan kaldes tilbage ved ekstraordineer travlhed. Det sker dog sjeel-
dent.

Akutberedskabet ser nu pa, om pausekortene kan udbredes andre steder, hvor der er be-
hov for bedre struktur pa pauser.
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TILKNYTNING TIL ARBEJDSPLADSEN

Region Hovedstaden har fokus pa medarbejdernes trivsel og udvikling.

| hele regionen bliver der arbejdet ud fra en malsaetning om, at regionen skal veere en at-
traktiv arbejdsplads, hvor personer i alle livsfaser har lyst til at arbejde og gare karriere.

Det er ogsa regionens malsaetning at give alle medarbejdere en god jobstart i et godt ar-
bejdsmilja.

Onboarding-undersggelse

| regionen har der de seneste ar veeret stort fokus pa, hvordan vi giver nyansatte en god
start i deres nye job og skaber attraktive arbejdspladser, hvor flere har lyst til at vaere med i
lzengere tid. Derfor bliver der indsamlet viden og data, som kan medvirke til at besvare
spegrgsmal om, hvordan nyansatte oplever den fgrste tid i deres nye job.

Nyansatte medarbejdere og ledere bliver inden for de fgrste 12 maneder inviteret til at del-
tage i den arlige regionale onboarding-unders@gelse, der bestar af et spgrgeskema. Der-
udover skal man vaere ansat, nar undersggelsen udsendes.

Formalet med undersagelsen er at lzere mere om, hvordan vi kan hjeelpe nye medarbej-
dere med at fa en god start i deres job.

Disse informationer er med til at give et grundlag for, at regionens arbejdspladser kan
starte samtaler om, hvordan vi kan ggre vores arbejdspladser endnu mere attraktive.

Der sporges ind til en raekke forhold, som er vigtige i onboarding, heriblandt regler og pro-
cedurer, samarbejde, kultur, netvaerk, kompetencer og forventninger.

Onboarding-undersggelsen fra 2024 viser, at 81% af respondenterne i hgj grad eller i me-
get hgj grad har haft en god start i deres nye job. Det er en fremgang pa 3 procentpoint i
forhold til undersggelsen fra 2023.
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Tabel 12 Resultat fra onboarding-undersggelsen i 2024

Hovedstillingsgruppe Svarprocent Antal svar God start
Administrativt personale 67,2 % 950 80 %
Leege/tandlaege 45,9 % 226 83 %
Plejepersonale 50,5 % 1.477 82 %
Paedagogisk personale 53,8 % 157 76 %
Service/teknik 35,8 % 316 84 %
@vrig sundhedspersonale 54,3 % 542 82 %
Alle 52,4 % 3.668 81 %

Kilde: HR Strategisk Dashboard, 21. januar 2025

Resultaterne fra undersggelsen viser ogsa, inden for hvilke temaer nyansatte medarbej-
dere og ledere seerligt har faet en god start, og hvor der er potentiale for forbedring (rubri-
ceret efter hvor mange som i meget hgj grad er enige i de enkelte udsagn).

Tabel 13 Temaer i onboarding-undersggelsen 2024
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Kilde: HR Strategisk Dashboard, 21. januar 2025

Alle ansatte i regionen kan se resultaterne af onboarding-undersggelsen i HR Strategisk
Dashboard.

Laes mere om undersggelsen péa intranettet (link virker pa RegionH pc/tablet)
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https://intranet.regionh.dk/regi/personale/rekruttering/onboarding/Sider/Regional-onboarding-undersoegelse.aspx

Afgangsrater for nyansatte

For at fa et indblik i evnen til at bevare tilknytningen af nyansatte medarbejdere og ledere
kan udviklingen i afgangsraten for nyansatte falges (12 maneder).

Samlet set forlod 28,4 % af nyansatte medarbejdere og ledere regionen inden for de farste
12 maneders ansaettelse i 2024. Det er et markant fald i forhold til 2023, hvor niveauet var
34 %. 1 2021 var niveauet 38 %.

| Region Hovedstaden er det et politisk prioriteret indsatsomrade at kunne tilknytte ansatte.

Udviklingen i afgangsraten for nyansatte medarbejdere (12 maneder) for udvalgte faggrup-
per fremgar herunder.

Tabel 14 Afgangsraten for nyansatte medarbejdere

Faggrupper 2023 2024
Laeger 19,4% 20,7%
Sygeplejersker 27,5% 22,2%
Jordemadre 21,6% 23,6%
Bioanalytikere 56,0% 29,6%
Social- og sundhedsassistenter 37,4% 31,6%

Kilde: HR Strategisk Dashboard, 21. januar 2025

For faggrupperne sygeplejersker, bioanalytikere og social- og sundhedsassistenter har der
veeret et fald i antallet af medarbejdere, som forlader regionen inden for de farste 12 ma-
neders anseettelse fra 2023 til 2024. Faldet er af forskelligt omfang blandt medarbejder-
grupperne.

For leeger og jordemgdre er der sket en lille stigning i antallet af medarbejdere, som forla-
der regionen inden for de farste 12 maneders ansaettelse fra 2023 til 2024.

Blandt de udvalgte faggrupper er det vaerd at bemaerke, at andelen af bioanalytikere, som
forlader deres job inden for de fgrste 12 maneders ansaettelse, nu er pa niveau med de
gvrige faggrupper. De seneste ar har andelen af bioanalytikere, som forlader arbejdsplad-
sen inden for det farste ars anseettelse veeret markant hajere end gvrige faggrupper, som
folge af COVID-19 indsatsen.

Find afgangsrater i HR Strategisk Dashboard (link virker pa RegionH pc/tablet)
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https://flis.regionh.top.local:444/PBIReports/powerbi/L%C3%B8n%20og%20HR/HR%20Strategisk%20Dashboard/HR%20Strategisk%20Dashboard?RC:Toolbar=False

Exit-undersggelse

| regionen er der et stort gnske om, at arbejdspladserne er steder, hvor flere har lyst til at
veere i laengere tid. Derfor bliver der samlet viden og data, som kan medvirke til at finde ar-
sager til, at medarbejdere og ledere stopper i deres job.

| den regionale exit-undersg@gelse kan medarbejdere og ledere, der er fratradt deres an-
saettelse i Region Hovedstaden frivilligt besvare et spargeskema. Spgrgeskemaet bliver
sendt i e-boks til alle, som selv opsiger deres stilling — bortset fra midlertidigt ansatte, time-
lznnede og internt flyttede medarbejdere, der ikke formelt siger op.

Undersggelsen giver indblik i, hvorfor medarbejdere forlader arbejdspladsen.

Der bliver spurgt om en raekke mulige arsager til fratreedelse: Tid til kerneopgaven, Ign, ar-
bejdstider og vagter, forhold til ledelse og kolleger, karrieremuligheder og transporttid.

De 10 vaesentligste arsager til opsigelser — rangeret efter hvor mange der er enige i, at ar-
sagen er vigtig for deres opsigelse — er:

Tabel 15 Resultat fra exit-undersggelsen

Arsag til opsigelser rangeret efter vigtighed

1. Swager et bedre psykisk arbejdsmilja

2. Onsker flere faglige udfordringer

3. Onsker stgrre indflydelse pa arbejdsopgaver

4. Onsker mere fleksibilitet i tilrettelaeggelsen af arbejdet

5. @nsker en mere naerveerende ledelse

6. Anser det som et naturligt led i min karrieremaessige udvikling

7. nsker et arbejde med faste arbejdstider

8. Onsker bedre tid til at Igse arbejdsopgaverne

9. Onsker mere hjeelp og stette fra min leder

10. Den nye arbejdsplads giver en bedre Ign

Kilde: HR Strategisk Dashboard, 21. januar 2025. Resultaterne viser besvarelser for de seneste 12
maneder.

Exit-undersggelsen viser, at 47 % enten er meget enig eller enig i, at de stopper i jobbet,
fordi de s@ger et bedre psykisk arbejdsmilj@. 42 % er enten meget enig eller enig i, at de
stopper i jobbet, fordi de s@ger flere faglige udfordringer. @nsket om en mere naerveerende
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ledelse indtager 5. pladsen over de vigtigste arsager til opsigelse. 34 % er enten meget
enig eller enig i, at de stopper i jobbet fordi, de gnsker en mere naervaerende ledelse.

Undersggelsen viser ogsa, hvor mange fratreedende medarbejdere og ledere som skifter til
et nyt job i regionen, og hvor mange som forlader regionen.

Tabel 16 Planer efter fratraedelse

39%
20%

28%

= Nyt job uden for Region H = NytjobiRegionH = Andet = Uafklaret jobsituation
Kilde: HR Strategisk Dashboard, 21. januar 2025. Resultater viser besvarelser for de seneste 12
maneder.

Alle ansatte i regionen kan se resultaterne af exit-undersggelsen i HR Strategisk
Dashboard.

Laes mere om exit-undersggelsen pa intranettet (link virker pa RegionH pc/tablet)
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https://intranet.regionh.dk/regi/personale/lederportal/personaleledelse/ans%C3%A6ttelsesforhold/Sider/hvorfor-vaelger-ansatte-at-forlade-regionen.aspx

Case: Motion i arbejdstiden ger godt

"Det bedste er feellesskabet. Jeg nyder at komme her sammen med mine kolleger efter ar-
bejde 1-2 gange om ugen, ogsa selvom det er vinter,” siger sygeplejerske Daniel Bjerrum.

Han er en af 400 medarbejdere pa Nordsjaellands Hospital, der benytter sig af 'Motion i ar-
bejdstiden’. Det svarer til 10 % af hospitalets ansatte.

'Motion i arbejdstiden’ er superviseret holdtreening pa en udendgrs fithessbane ved hospi-
talerne i Hillergd og Frederikssund. Man kan traene 30 minutter 2 gange om ugen, og man
aftaler med sin leder, hvordan treeningen kan teelle med i arbejdstiden.

Formalet er sundere medarbejdere, der trives
bedre. Men det handler ogsa om tilknytning og
positiv opmaerksomhed om arbejdspladsen.

"Min arbejdsplads viser, at den prioriterer med-
arbejdernes sundhed hgijt. Indirekte kan det
godt skabe bedre tilknytning for mig. Jeg gar i
hvert fald gladere hjem fra arbejde, nar jeg har
veeret til treening. Jeg far god energi og bliver
klar i hovedet efter en kraevende arbejdsdag,”
forteeller ergoterapeut Sarah Engmark, der
ogsa er aktiv bruger af 'Motion i arbejdstiden’.

Tilmeldingen foregar i en app, og der er flere
hold at vaelge mellem dagen igennem.

Konceptet ggr det nemt at treene fast, siger Sa-
rah Engmark:

Sarah og Daniel er glade for motion i arbejdstiden

"Det passer mig rigtig godt, at det er samme
sted, som jeg arbejder, sa jeg ikke forst skal
hjem og sa ud igen. Det gar, at jeg far lavet treening, som jeg ellers ikke ville fa gjort,” siger
hun.

For Daniel Bjerrum er det i hgj grad samveeret med kollegerne, der motiverer ham:

"Vi er cirka 10 fra min afdeling, der kommer her. Det var faktisk mine kolleger, der tilmeldte
mig sammen med dem, og nu er jeg blevet grebet af det. Faellesskabet giver rum til at af-
runde dagen og grine sammen pa en anden made, end nar man er pa afdelingen. Her er
en god klubstemning og traeningen er fremragende — man kan veere med uanset niveau,”
forteeller Daniel.

Det er Forskningsafdelingen pa Nordsjeellands Hospital, der star for ’'Motion i arbejdstiden’.
Forskningsleder Stig Mgalsted, projektleder Susanne Grgn og deres kolleger har netop faet
accepteret en videnskabelig artikel i Journal of Occupational Rehabilitation med titlen
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"Feasibility of exercise during working hours in acute hospital staff", hvor man kan lzese
mere om resultaterne af projektet.

Resultaterne af forskningen viser positive aendringer i deltagernes fysiske og mentale
sundhed, men ogsa at potentialet for at flere deltagere er stort, hvis mellemledere far mere
handlerum til at bakke op om deres medarbejderes deltagelse.
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ARBEJDSMILJOPULJE

Et godt arbejdsmiljg er vigtigt i forhold til at rekruttere og bevare tilknytningen af medarbej-
dere og ledere. Danske Regioner, regeringen og Forhandlingsfeelleskabet har i trepartsaf-
talen afsat 216 mio. kr. til en arbejdsmiljgpulje, som skal finansiere projekter med det for-
mal at styrke arbejdsmiljget p4 kommunale og regionale arbejdspladser.

Der uddeles projektmidler én gang arligt i perioden 2024-2026, og der er ingen begreens-
ning pa, hvor mange projekter der kan s@ges midler til fra Region Hovedstadens arbejds-
pladser.

Der kan ansgges om projektmidler inden for felgende syv indsatsomrader:
1. Introforlgb for nyuddannede og nyansatte
2. Seniorer

Lederes psykiske arbejdsmiljg

Sygefravaer

Borgerneere karriereveje

Arbejdstilrettelaeggelse og fleksibilitet

N oo o kM W

Forebyggelse af fysisk og psykisk nedslidning og arbejdsulykker

Region Hovedstaden indsendte fire projektansggninger i 2024. Der har vaeret MED-invol-
vering i forbindelse med alle projekter.

De fire projekter omhandlede indsatser, der skal styrke arbejdsmiljget for nyuddannede og
nyansatte, indsatser der skal forbedre mulighederne for, at seniorer bliver pa arbejdsmar-
kedet, indsatser der skal forebygge og nedbringe sygefraveer samt indsatser til forebyg-
gelse af fysisk og psykisk nedslidning og arbejdsulykker (indsatsomrader 1, 2, 4 og 7).

Ingen af de fire projektansggninger fik bevilget midler fra arbejdsmiljgpuljen i ar.

37



. Region Hovedstaden
Reglon Center for HR og Uddannelse

Hovedstaden



	INDLEDNING
	Den årlige arbejdsmiljødrøftelse

	NY PERSONALEPOLITIK I REGION HOVEDSTADEN
	TRIVSEL I REGION HOVEDSTADEN
	Trivsel i Region Hovedstaden
	Trivselsmålingen opdateres med nye spørgsmål fra 1. kvartal 2025
	Et medmenneskeligt sundhedsvæsen
	Fra 3 til 8 obligatoriske spørgsmål
	Case: Compassion kan beskytte mod stress og udbrændthed

	HJÆLP TIL AFDELINGER MED LAV TRIVSEL
	Drivkræfter og tendenser inden for mistrivsel
	De fire temaer er:


	ARBEJDSPLADSVURDERING
	Overordnede regionale resultater af APV 2024
	Case: Videostafet blev en samtalestarter
	Spørgsmålene i stafetten var:


	ARBEJDSMILJØUDDANNELSE
	SAMARBEJDE MED ARBEJDSTILSYNET
	Dialogmøder om samarbejde
	Arbejdstilsynets tilsynsbesøg

	KEMISK ARBEJDSMILJØ
	ARBEJDSSKADER
	Arbejdsulykker
	Arbejdsskader på regionens arbejdspladser
	Erhvervssygdomme anmeldt til Arbejdsmarkedets Erhvervssikring

	VOLD OG TRUSLER
	NATARBEJDE
	Case: Sådan fik de arbejdsglæden tilbage på Akutklinikken

	SYGEFRAVÆR
	PSYKOLOGISK RÅDGIVNING
	Case: Pauser sat i system

	TILKNYTNING TIL ARBEJDSPLADSEN
	Onboarding-undersøgelse
	Afgangsrater for nyansatte
	Exit-undersøgelse
	Case: Motion i arbejdstiden gør godt

	ARBEJDSMILJØPULJE

