Det handler om liv

1. VISION

Det handler om liv

"V/i anerkender, motiverer og skaber udviklingsmuligheder for alle regionens dygtige medarbejdere, og har
arbejdspladser med hgj trivsel, hvor medarbejdere tiltreekkes, tilbydes god introduktion og har et godt
arbejdsliv.”

1. ATTRAKTIV ARBEJDSPLADS
Regionen er en attraktiv arbejdsplads, som kan tiltraekke og fastholde medarbejdere i alle livsfaser.

2. NY OPGAVEL@SNING TAT PA PATIENTEN
Regionen matcher opgaver med rette kompetencer og indteenker nye faggrupper i
opgavelgsningen.

3. SAMMEN OM VAGTARBEJDE
Regionen har dggnabent, og de rette kompetencer skal veere til stede, nar der er brug for dem.

4. GOD JOBSTART
Regionen giver alle nye medarbejdere en god jobstart i et godt arbejdsmiljg.

5. NARVZARENDE LEDELSE
God ledelse er ngglen til hgj faglighed, engagement og trivsel.



2. UDFORDRINGER

Vi mangler medarbejdere

Mangel pa sundhedsprofessionelle udggr en af de stgrste udfordringer for fremtidens social- og
sundhedsvaesen. Vi mgder en demografisk udvikling, hvor der er flere xldre, og de yngre generationer ikke
stiger tilsvarende. | Region Hovedstaden forventes det for eksempel, at gruppen af 70-arige eller zeldre
stiger med cirka 40.000 fra 2020 til 2030, mens gruppen af 20-29-arige ikke stiger. Det betyder, at vi ikke
kan uddanne eller rekruttere os ud af udfordringerne. Hverken i regionen, i resten af landet eller i vores
nabolande. Derfor skal vi teenke nyt bade i forhold til arbejdsmetoder og nye teknologier. Sadan kan vi
fortsat tilbyde den behandling og pleje, der giver mest veerdi for borgerne.

Demografiske udfordringer
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Kilde: Befolkningsfremskrivninger fra Danmarks Statistik, februar 2022

Vi skal som region skabe de bedste forudsaetninger for et godt arbejdsliv for vores medarbejdere, sa flere
foretreekker regionen som arbejdsplads. Det geelder bade de nyuddannede, de nyansatte og de erfarne
medarbejdere. Regionens medarbejdere skal opleve en attraktiv arbejdsplads, der giver gode muligheder
for karriereudvikling i et sundt arbejdsmiljg.



Planens malgrupper

Lige nu har Region Hovedstaden iszer udfordringer med at rekruttere og fastholde sygeplejersker,
jordemgdre, leeger, bioanalytikere, og social- og sundhedsassistenter, men der er ogsa mangel pa
arbejdskraft inden for andre faggrupper som f.eks. radiografer. Nedenstaende oversigt viser, hvor mange
ansatte der er i planens fem malgrupper i Region Hovedstaden.
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Sygeplejersker Laeger Bioanalytikere SOSsU'er Jordemadre

Data er trukket januar 2022 fra regionens Digitale Dashboard med HR-tal om fastholdelse og rekruttering. Leeger under uddannelse indgar i
opggrelsen, mens eksternt finansierede forskere og timelgnnede ikke indgar i opggrelsen.

Der vil blive mangel pa flere faggrupper i fremtiden. “Det handler om arbejdsliv” skal derfor ggre det muligt
at seette ind, hvor der er stgrst mangel pa sundhedsprofessionelle.

"Det, der betyder noget for mig i min hverdag er, at jeg sammen
med mine gode kollegaer bidrager til - og ggr noget-, der giver
mening for andre. Jeg kan maerke, at den feedback man far fra
glade og tilfredse patienter, er dejlig.” Leege, 49 ar, 22 ar i
Region Hovedstaden

3. FEM MALSZATNINGER

Med planen "Det handler om arbejdsliv” vil Region Hovedstaden skabe de bedste rammer for et godt
arbejdsliv med attraktive karrieremuligheder og plads til livet udenfor arbejdspladsen. Som region —og som
en af Danmarks stgrste arbejdspladser — tager vi medansvar for vores medarbejderes arbejdsliv med fem
ambitigse mal.



1
C ATTRAKTIV ARBEJDSPLADS

Regionen er en attraktiv arbejdsplads, som kan tiltraekke og fastholde medarbejdere i alle livsfaser

| Region Hovedstaden har vi fokus pa vores medarbejderes trivsel og udvikling. Regionen har for fa
ansggere til saerligt de sundhedsprofessionelle stillinger. Vi modtager for eksempel i gennemsnit 2
ansggninger, nar vi slar en sygeplejerskestilling op (Kilde: HR Dashboard, Region Hovedstaden, 2022). Det er
derfor afggrende, at Region Hovedstaden er en attraktiv arbejdsplads, sa vi kan tiltraekke den arbejdskraft,
vi har brug for.

Vi er i den privilegerede situation, at regionen selv uddanner en stor del af de sundhedsprofessionelle
medarbejdere. Vi har derfor en unik mulighed for at vaere i Igbende dialog med kommende ansggere. Den
mulighed skal vi bruge bedre.

"Huvis vi skal kunne rekruttere flere til sundhedsvaesenet, skal vi
give det at arbejde i sundhedsvaesenet et bedre ry”.
Bioanalytiker 49 ar, 23 ar i Region Hovedstaden

Erfaringer viser, at den yngre generation kalder pa en anden ledelsesform og andre mader at taenke
arbejdsfaellesskab pa. Vi skal vide mere om, hvad der betyder noget i arbejdslivet for den yngre generation,
sa vi i dialog med de unge kan skabe et godt fagligt og socialt miljg, som de har lyst til at vaere en del af og
ser, at de kan bidrage til.

Samtidig skal vi ggre det attraktivt for de medarbejdere, der allerede arbejder i regionen at blive. Gode
karriereveje for de erfarne, faglig udvikling og seniorvilkar skal vaere med til at ggre det attraktivt at blive i
regionen i laengere tid. Vi skal ogsa tiltreekke dem, der er i gang med at ggre karriere andre steder, og de
som efter en pause fra sundhedssektoren gnsker at arbejde som sundhedsprofessionelle igen. Vi skal
brande os som en attraktiv arbejdsplads med et motiverende arbejdsmiljg og faglige udviklingsmuligheder.

"For mig betyder fastholdelse mere end rekruttering. Hvis vi
kan fastholde, sa kan vi sagtens rekruttere”. Sygeplejerske,
49 ar, 25 ar i Region Hovedstaden
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NY OPGAVEL@SNING TAT PA PATIENTEN

Regionen matcher opgaver med rette kompetencer og indtanker nye faggrupper i opgavelgsningen

| Region Hovedstaden prioriterer vi, at vores medarbejdere har tid til at I@se kerneopgaven. Vi skal derfor
indtaenke nye faggrupper i opgavelgsningen og matche opgaverne med de rette kompetencer. Der vil ikke
veere tilstraekkeligt sundhedsprofessionelle til at Igfte sundhedsopgaven i fremtiden, og vi kan ikke
rekruttere os ud af udfordringerne. Vi gnsker at friggre tid til, at de sundhedsprofessionelle kan Igse deres
kerneopgave taet pa patienten samtidig med, at vi matcher opgaven med de rette kompetencer. Derfor vil
vi i Region Hovedstaden i de kommende ar se pa den samlede maengde af opgaver og indtaenke nye
faggrupper i den samlede opgavelgsning.

"Vores afdeling har ansat nogle husassistenter i dag- og aftenvagt som
aflastning for SOSU-assistenterne. Og det er en keempe hjzelp for
SOSU’erne og os jordemgdre ift. at SOSU’erne fx ikke skal rede stuer op,
temme opvaskemaskine, Igbe rundt med blodprgver men i stedet for
gdre det, der er deres kerneopgaver —som er at vare til stede og hjzelpe
os ved fgdslen”. Jordemoder, 32 ar, 3,5 ar i Region Hovedstaden.




SAMMEN OM VAGTARBEJDE

Regionen har dggnabent, og de rette kompetencer skal veere til stede, nar der er brug for dem

| Region Hovedstaden skal vi vaere til radighed som medarbejdere, nar vores kompetencer
efterspgrges — derfor Igfter vi vagtarbejdet sammen. Sadan kan vi bade tage hensyn til hinanden og
sikre en fair arbejdssituation for alle. Vi vil skabe plads til medarbejdernes forskellige livssituationer
fordi de er ngglen til, at vi kan tilbyde den behandling, der giver mest vaerdi for borgeren.
Medarbejderne skal trives og have de bedste rammer for et godt arbejdsliv og mulighed for bade
karriere og privatliv. For at opna det, ma flere tage del i vagtarbejdet. Hvis flere Igfter sammen,
bliver byrden lettere for alle.

”Jeg tror, at mange i sundhedsvaesenet er indstillet
pd, at der ikke er et sa fleksibelt arbejdsskema.
Men det jeg seetter pris pd, er ogsd et omskifteligt
skema — at jeg fx nogle gange har fri pa en
tirsdag”. Leege 43 ar, 6 ar i Region Hovedstaden.

Sa mange havde ingen weekendvagter i 2021
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Data indeholder kun medarbejdere, som har vaeret ansat hele 2021, Data er opgjort i tjenestenumre og daskker over manedslgnnede.
Timelgnnede og ledere indgar ikke i data. Weekendvagt er defineret som en vagt, hvor hoveddelen af timerne i vagten har ligget enten
l@rdag eller sgndag. Dvs. en vagt, der starter fredag kl. 23 og slutter lgrdag kl. 7 regnes som en weekendvagt, mens en vagt der starter
sgndag kl. 23 og slutter mandag kl. 7 regnes som en hverdagsvagt. Barsel og ferie tzeller ikke med som vagter. Almindeligt arbejde,
overarbejde, FEA mv. tzeller med som vagter,



GOD JOBSTART

Regionen giver alle nye medarbejdere en god start i et godt arbejdsmiljg

| Region Hovedstaden far alle, bade nyuddannede og erfarne medarbejdere, en god start pa deres nye
arbejde. Vi vil skabe de bedste forudsaetninger for, at nyansatte medarbejdere gnsker at forblive ansat i
regionen i mange ar. Derfor skal vi sikre en god introduktion, et attraktivt og inkluderende arbejdsmiljg og
tid til at blive fortrolig med nye arbejdsopgaver. Sddan kan vi styrke den enkeltes lyst til at ggre karriere i
Region Hovedstaden.

Alt for mange nyansatte forlader regionen inden for det f@rste ar af deres ansaettelse. Det tager tid for en
ny medarbejder at oparbejde rutine i opgavelgsningen, ligesom det kraever ressourcer at sikre god oplzering
af en ny medarbejder. Tilsvarende gar kompetencer tabt, hvis vi ikke formar at holde pa de medarbejdere,
som vi har investeret tid og opleering i. Det er derfor afggrende, at vi skaber et godt arbejdsliv for
medarbejderne, sa de bliver laengere i regionen. Det kraever, at vi taenker i nye Igsninger, sa flere nyansatte
far en god jobstart.

"En god arbejdsplads er et sted, hvor man far en god
oplaering, sa man fgler sig tryg ved at skulle arbejde
selvstaendigt. Det er ogsa vigtigt, at arbejdspladsen har
hjeelpsomme kollegaer, som man altid kan spgrge om rad
og som man ogsa fungerer med socialt.”
Sygeplejerskestuderende pa 6. semester

Medarbejdere der forlader Region Hovedstaden inden for de fgrste 12 maneder af deres anszettelse
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Kilde: Data er trukket januar 2022 fra regionens Digitale Dashboard med HR-tal om fastholdelse og rekruttering. Tabellen omfatter personer, der er
ansat fra og med d. 21. januar 2019 og til og med d. 20. januar 2020. | opggrelsen er der kun inkluderet personer, der tiltreeder i regionen udefra og
traeder helt ud af regionen. Leeger under uddannelse er ikke medregnet.



NARVARENDE LEDELSE

God ledelse er ngglen til hgj faglighed, engagement og trivsel

| Region Hovedstaden er god ledelse et nggleelement i indsatsen for at sikre fremtidens medarbejdere og
ledere i regionen. | regionen handler god ledelse om at sikre faglig og naervaerende ledelse, skabe
felgeskab, gode rammer og hgj trivsel, sd medarbejderne kan udfolde deres faglighed og Igse deres
kerneopgave. Med naervaerende ledelse vil vi sikre personlig og faglig udvikling for den enkelte, begejstring i
arbejdet og et godt og motiverende arbejdsmiljg. Vi ved, at manglende eller darlige ledelse er en af de
hyppigste arsager til, at medarbejdere forlader deres arbejdsplads. Tilsvarende kan god ledelse medvirke til
at fastholde medarbejdere gennem travle og udfordrende perioder.

Ledere der forlader Region
FAGGRUPPE Hovedstaden inden for de ferste 12 FAGGRUPPE
maneder af deres ans=ttelse

Gennemsnitligt antal ansegere pr.
stilling

Sygeplejersker Sygeplejersker

Leeger Leeger

Data er trukket marts 2022 fra regionens Digitale Dashboard med Data er trukket marts 2022 fra regionens Digitale Dashboard med
HR-tal om fastholdelse og rekruttering. Tabellen omfatter personer, HR-tal om fastholdelse og rekruttering. Data daekker over perioden
der er ansat fra og med d. 1. marts 2020 og til og med d. 28. februar d. 1. september 2021 - 1. marts 2022.

2021. | opggrelsen er der kun inkluderet personer, der tiltraeder i
regionen udefra og traeder helt ud af regionen. SOSU’er og
jordemgdre er ikke medtaget i tabellen, idet ledelsesstrukturen ggr,
at data ikke er relevant.

Desveerre er der for fa laeger og sygeplejersker, der sgger lederstillinger i regionen. Samtidig har vi
udfordringer med at fastholde nyansatte ledere i jobbet pa leege- og sygeplejerskeomradet. Derfor skal vi
styrke regionens evne til at tiltreekke og fastholde dygtige ledere i hele organisationen og klaede dem pa at
ledelsesopgaven. Vi har allerede en bred vifte af kompetence- og udviklingstilbud til ledere, og vi arbejder
kontinuerligt med at skabe endnu bedre ledelse.

Citat: "En god leder for mig er synlig, naerveerende og lytter til
sine medarbejdere og passer pa os”. SOSU-assistent, 1 ar i
Region Hovedstaden




4. OPFOLGNING PA DE FEM MALSZATNINGER

For at fglge effekten af de fem malsaetninger, males der pa fire indikatorer, som tilsammen giver et billede
af, om vi lykkes med at skabe en arbejdsplads med medarbejdere, der trives.

Vi maler pa fire fglgende indikatorer:

1. Trivsel

2. Andelen af nyansatte (inden for de fem faggrupper) der forlader regionen inden for de fgrste
12 maneder af deres ansaettelse

3. Sygefraveer (eller andel med nul sygedage indenfor seneste 12 maneder)

4. Antal ansggere til sundhedsprofessionelle stillinger (indenfor de fem faggrupper)

5. IMPLEMENTERING

Der findes ikke hurtige Igsninger i arbejdet med at fastholde og rekruttere medarbejdere. Forandringer pa
dette omrade tager tid og der vil ga ar, f@r vi ser den fulde effekt af de initiativer, vi saetter i vaerk.
Handleplanen tages op en gang arligt med henblik pa at identificere nye initiativer til at understgtte de fem
malsaetninger.

| takt med, at der skabes det forngdne gkonomiske raderum, implementeres nedenstaende initiativer:

1. ATTRAKTIV ARBEJDSPLADS

— Etablering af Advisoryboard bestaende af eksperter, sundhedsprofessionelle, studerende og
politikere. Advisoryboardet har til formal at kvalificere regionens arbejde med at tilpasse
arbejdspladsen til de yngre generationer og understgtte, at flere unge sundhedsprofessionelle
veelger Region Hovedstaden som arbejdsplads.

— Et Ungdomstopmgde, der afholdes i 2023. Formalet er at fa viden om de unges forventninger
til arbejdslivet og styrke rekrutteringsindsatsen, sa flere vaelger regionen.

— Videreudvikling af gode praktikforlgb pa alle regionens hospitaler og virksomheder for at ruste
de nyuddannede medarbejdere til at treede ind i arbejdslivet.

— Den fornyede rammeaftale for seniormedarbejdere implementeres. Aftalen skal bidrage til at
fastholde vores erfarne medarbejdere.

— Malene i Danske Regioners fultidspolitik implementeres under hensyntagen til medarbejdernes
forskellige livsfaser, sa vi skaber rammen om et godt arbejdsliv for den enkelte.

— En brandingindsats, der bade skal rettes mod nyuddannede og mere erfarne ansggere. Vi skal



fortzlle den gode historie om at veere ansat i Region Hovedstaden og de mange udviklings- og
karrieremuligheder et arbejde i Region Hovedstaden giver.

En ny uddannelsesstrategi for regionen. Uddannelse er en kerneopgave i sundhedsvaesenet.
Hvert ar gennemfgres mere end 10.000 uddannelsesforlgb pa regionens hospitaler, sa
studerende og elever uddannes til fremtidens sundhedsvaesen. En uddannelsesstrategi for
Region Hovedstaden skal skabe kvalitet og retning.

NY OPGAVEL@SNING TAT PA PATIENTEN

Alle hospitaler i regionen arbejder i Igbet af 2022 med at friggre tid hos sundhedsprofessionelle
ved at afprgve inddragelse af andre faggrupper i opgavelgsningen.

SAMMEN OM VAGTARBEJDE

Indsatser som har fokus pa at fa personalets og patienternes fremmgde til at matche endnu
bedre. Indsatserne sker i forbindelse med udrulning af det nye vagtplanleegningssystem
Optima. Malet er at skabe bedre arbejdsvilkar for alle medarbejdere og bedre forlgb for
patienterne pa samme tid.

GOD JOBSTART

Med udgangspunkt i onboardinganalysen identificeres, hvilke aktiviteter malrettet
nyansatte, der kan ivaerksaettes. Initiativerne skal styrke nyansattes tilknytning til
arbejdspladsen og nedbringe andelen af nyansatte, der stopper indenfor det fgrste ar af
deres anszettelse.

Systematisk exitanalyse pa alle hospitaler og virksomheder fra 2022, som giver indblik i
fratraedelsesarsager og danner grundlag for malrettede fastholdelsesinitiativer.

NARVARENDE LEDELSE

Feelles pejlemarker for ledelse i Region Hovedstaden i 2023, der giver et flles billede af, hvad
god ledelse er.

Nye kompetence- og udviklingstilbud til ledere pa alle niveauer.

Systematisk exitanalyse pa alle hospitaler og virksomheder fra 2022, som giver indblik i
fratraedelsesarsager og danner grundlag for malrettede fastholdelsesinitiativer.



