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Personalepolitikken
- vejen til attraktive job

Attraktive

job

Personalepolitisk vision

"Vi skaber og videreudvikler job og arbejdspladser, som

er attraktive for nuveerende og kommende ledere og med-
arbejdere. Vi saetter ledernes og medarbejdernes trivsel og
arbejdsgleede hgjt, og anerkendelse er en naturlig del af
hverdagen. Vi er kendetegnet ved hgj faglig kvalitet, indflydel-
se pa eget arbejde og ved at tage ansvar. Vi lgser opgaverne

i et professionelt samarbejde mellem ansatte, patienter/
brugere, pargrende og borgere.”

Regionen som arbejdsplads - mal og opgaver
Region Hovedstaden skal veere en spandende
og attraktiv arbejdsplads. Det skal veere mu-
ligt for alle ansatte at yde deres bedste i for-
hold til deres kompetence og vores mal og
opgaver.

Region Hovedstadens sundhedsvasen og
psykiatriomrade skal veere blandt de bedste i
verden, hvor patienter tilbydes hurtig adgang
til den til enhver tid mest effektive behand-
ling inden for de givne ressourcer. Vi imple-
menterer derfor en sundhedsplan, herunder
en ny hospitals- og psykiatriplan, i perioden
2007-2012.

De tilbud, vi yder pa handicapomradet, skal
ogsa veere blandt de bedste, og vi skal fast-
holde vores rolle som professionel samar-
bejdspartner for kommunerne.

I forhold til den regionale udvikling gnsker
vi at veere et veekstlokomotiv for hele Dan-
mark. Resultaterne skabes i et samarbejde
mellem erhvervsliv, forsknings- og uddan-
nelsesinstitutioner, hospitaler og kommuner
i regionen.

Vi skal lgse vores opgaver i et professionelt
mode mellem ansatte, patienter/brugere,
paregrende og andre samarbejdspartnere. Det
betyder, at vi skal tage udgangspunkt i savel
faglighed som i den brugeroplevede kvalitet.
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Derudover skal vi tage hand om de udfor-
dringer, som den stigende konkurrence om
arbejdskraften medferer. For at sikre at regio-
nen ogsa i fremtiden har dygtige ledere og
medarbejdere, skal vi arbejde malrettet med
rekruttering og fastholdelse, ligesom vi skal
synligggre de mange attraktive jobmulighe-
der i regionen.

Personalepolitikken fremhever fire temaer,
som skal bidrage til, at vi kan opfylde den
personalepolitiske vision og nd regionens
mal:

Ledelse og samarbejde
Udvikling og leering
Det sunde arbejdsliv
Ansettelsesvilkar

Personalepolitikken er en overordnet politik
for Region Hovedstaden. Region Hovedsta-
dens virksomheder skal derfor sikre, at den
lokale personalepolitik pa den enkelte virk-
somhed er i overensstemmelse hermed. Ud-
mentning af regionens personalepolitik inde-
barer, at virksomhederne udarbejder egen
lokal politik eller de relevante delpolitikker.

Personalepolitikkens rolle og fundament er
uddybet sidst i politikken.



Ledelse og samarbejde

Ledelse og
samarbejde

Ledelse og samarbejde i taet samspil

God ledelse og et godt samarbejde er afggren-
de for at fastholde medarbejdere og for at
udvikle vores arbejdspladser.

Ledelse foregir i et samspil blandt og mel-
lem ledere og medarbejdere. Den engagerede
leder lpser ledelsesopgaven bl.a. ved at dele-
gere opgaver og ansvar, vise empati, holdning
og handling og inspirere i arbejdet med men-
nesker. Se i ovrigt Ledelsespolitik for Region
Hovedstaden.

Et godt samarbejde er et feelles ansvar mel-
lem ledere og medarbejdere, og forudsetter,
at vi meder hinanden med respekt og tillid.
Vi skal anerkende hinandens indsats og tage
udgangspunkt i synlige og feelles méil. Rele-
vant information og kommunikation er vig-
tige delelementer i det gode samarbejde.

Det gode samarbejde i regionen skal bade
forega blandt og mellem ledere og medar-
bejdere, pa tveers af faggrupper og arbejds-
pladser og mellem de ansatte og patienter/
brugere, parorende og andre samarbejdspart-
nere. Se mere om det formelle samarbejde i
regionens MED-aftale.

Respektfuld dialog og forskellighed

Vi skal indga ligeveerdigt i menneskelige rela-
tioner og arbejde for at styrke den respekt-
fulde dialog. I forhold til patienterne og bru-
gerne betyder det, at vi skal mgde dem med-
udgangspunkt i deres behov, ressourcer og
situation.
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Region Hovedstadens arbejdspladser skal veere preeget af
god ledelse og godt samarbejde. Vi skal Igse opgaverne |
feellesskab med blik for den helhed i regionen, de indgar i.
Vi skal inddrage hinanden i beslutninger og handle i respekt
for patienter/brugere og de parerende.

Vi har brug for alle faggrupper og en mang-
foldig medarbejderskare for at na regionens
mal. T det daglige samarbejde skal vi give
plads til forskellighed. Ligestilling er en selv-
folge, og vi skal arbejde for at finde feelles
lgsninger.

Alle ansatte kan forvente lpbende, konstruk-
tiv feedback af deres ledere, medarbejdere
og kolleger. Gode resultater skal anerkendes
bade individuelt og kollektivt.

Synlige mal

Samarbejdet mellem ledere og medarbej-
dere tager udgangspunkt i synlige og feelles
fastsatte mal. Bade ledere og medarbejdere
arbejder for at realisere arbejdspladsernes
mal og udviser initiativ for at opna en god
kvalitet og et godt resultat.

Lederne har et serligt ansvar for at sikre
sammenhang mellem medarbejdernes ar-
bejdsvilkar og de krav, der stilles til opgave-
lpsningen. Regionens ansatte skal have
handlerum og mulighed for at lgse opgaver-
ne pa den mest hensigtsmeessige made i for-
hold til regionens mal. Der skal tages ud-
gangspunkt i de ansattes kompetencer og
patienternes/brugernes og borgernes behov,
nar opgaver fordeles mellem faggrupper.



Udvikling og leering

Udvikling
og leering

Laeringsmiljoer som udgangspunkt for
udvikling

Det er et feelles ansvar for ledere og medar-
bejdere at skabe positive leeringsmiljoer, hvor
alle faggrupper kan bidrage. Vi skal varne
om den faglighed og professionalisme, der
praeger regionens arbejdspladser. Vi skal vaere
abne for at teenke anderledes og prove nyt og
samtidig bevare en palidelig opgavelgsning.

Det er vigtigt at inddrage patienternes/bru-
gernes, pargrendes og andre samarbejdspart-
neres oplevelser af vores ydelser i laerings-
processerne.

Regionens leringsmiljoer skal skabe gode
vilkar for leering for den enkelte ansatte.
Samtidig skal der vere en vilje til bade at
give viden og erfaringer fra sig og tage imod
feedback. Systematisk videndeling og feed-
back er en vigtig kilde til leering.

Staerke lokale leeringsmiljoer er afgerende
for, at vi kan sikre hgj kvalitet i arbejdsplad-
sernes oplaringsfunktioner og grunduddan-
nelsesforlgb.

Flere veje til lering

Lering og udvikling sker hver dag, nar vi
lgser vores opgaver. Vi skal bruge hinandens
faglige potentiale og praktiske erfaring til
at udfordre, korrigere og kvalificere vores
handlinger.

Monofaglig og tvaerfaglig lering samt en-
dringer i opgavefordelingen mellem fag-
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| Region Hovedstaden skal udvikling af opgaver, organisation
og mennesker g& hand-i-hand. Vi skal skabe laeringsmiljzer,
hvor alle far mulighed for at yde deres bedste, og hvor faglig-
hed og etik udmgntes i de bedst mulige ydelser for patien-
ter/brugere og borgere.

grupper er alle vigtige veje til at udvide og
udnytte de ansattes leeringspotentiale. Den
faglige og teknologiske udvikling betyder, at
der kontinuerligt skal vaere opmearksomhed
pa opgavefordelingen ud fra den enkeltes
kompetencer.

Steerke forskningsmiljoer og efter-/videreud-
dannelse er ogsd veesentlige grundpiller for
udvikling og lering. Uddannelsesmidler skal
veere synlige i de lokale budgetter og skal
droftes i de relevante MED-organer.

Samspil mellem arbejdspladsens mal

og et givende arbejdsliv

Opgave- og kompetenceudvikling foregar
bedst, nar det sker systematisk og ved at tage
udgangspunkt i opgaver, og mél for arbejds-
pladsen. Samtidig skal der tages hensyn til
de ansattes muligheder for at f4 et menings-
fuldt og givende arbejdsliv. Alle ledere og
medarbejdere i Region Hovedstaden skal
derfor have en arlig udviklingssamtale, der
munder ud i en konkret udviklingsplan.

For at sikre kontinuitet i udviklingsprocesser-
ne er det vaesentligt, at arbejdspladserne kan
fastholde den viden og erfaring, som de an-
satte har. Det har derfor stor betydning, at de
ansattes motivation for at vaere pa arbejds-
pladsen bevares i en lengere periode. Samti-
dig far de ansatte mulighed for at blive del
af mere langsigtede leeringsprocesser til gavn
for bade den personlige og faglige udvikling.
Det er muligt at anvende orlov som redskab
til udvikling, uddannelse og fastholdelse.



Det sunde arbejdsliv

Det sunde
arbejdsliv

Arbejdsmiljgets betydning

I Region Hovedstaden arbejder vi med sund-
hed og livskvalitet for patienter/brugere og
borgerne. Derfor har vi ogsd en vigtig opgave
med at give vores ansatte mulighed for at
"ga den sunde vej” i deres arbejdsliv - bade i
forhold til det fysiske og psykiske arbejdsmil-
jo. Se i ovrigt arbejdsmiljo-politik for Region
Hovedstaden.

Ledere og medarbejdere har et felles ansvar
for at sikre og videreudvikle det sunde
arbejdsliv. Lederne har et serligt ansvar for
de rammer og vilkar, der skal understotte det
sunde arbejdsliv i hverdagen.

Et godt arbejdsmiljg og trivsel har stor betyd-
ning for et sundt og meningsfuldt arbejdsliv.
Trivsel handler blandt andet om god ledelse,
gode kollegiale relationer, om anerkendelse
og medindflydelse og om at skabe sammen-
haeng mellem jobkrav og faglig og personlig
udvikling.

Forebyggelse giver sundhed
Sundhedsfremme og forebyggelse er veesent-
lige redskaber til at opnd et sundt arbejdsliv
fx forebyggelse af sygefraveer, arbejdsbetinget
stress og nedslidning. Hvis der opstar proble-
mer pa en arbejdsplads, er det vigtigt hurtigt
at tage hand om dem og handle ansvarligt.
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Region Hovedstaden skal have sikre og sunde job og arbejds-
pladser, hvor alle har mulighed for at opna et langt, fleksibelt
0g givende arbejdsliv.

Pa alle regionens arbejdspladser skal der
arbejdes pa, at sygefraveeret er sa lavt som
muligt. Der skal veere et serligt fokus pa det,
der skaber narvar og et godt arbejdsmiljo.
Dialog og hurtig feelles indsats er vigtigt i
forebyggelsen af langtidssygefraveer.

Balance mellem arbejdsliv og gvrige livs-
forhold

Der skal veere en hensigtsmeaessig balance
mellem den ansattes arbejdsforhold og den
livsfase, den enkelte befinder sig i.

Regionens arbejdspladser skal udvise social
ansvarlighed og rummelighed og vere imo-
dekommende over for @ndringer af arbejds-
forhold. Arbejdsvilkar hos alle ansatte med
serlige behov, fx smdbernsforeldre, seniorer,
langtidssyge, nedslidte, handicappede og gra-
vide skal der derfor settes fokus pa. Forhol-
det mellem arbejdsliv og evrige livsforhold
ber inddrages i lederes og medarbejderes
udviklingssamtaler.

Vi skal arbejde for at gore det attraktivt

for seniorerne at forleenge deres arbejdsliv.
Rekruttering og fastholdelse af seniorer er
vigtigt for at sikre kvalificeret og tilstraekke-
lig arbejdskraft pa regionens arbejdspladser.
Seniorpolitiske tiltag skal tage hensyn til, at
ansatte i senioralderen er forskellige.



Ansattelsesvilkar

Ansattelses-
vilkar

Ansattelse og introduktion

Vi skal rekruttere ansatte, der har de rette
faglige og personlige kvalifikationer til job-
bene i regionen. Mangfoldighed blandt de
ansatte skal bidrage til at sikre det bredest
mulige kompetencefundament pa vores
arbejdspladser.

Den kommende ansattes savel faglige kva-
lifikationer som gvrige kompetencer skal
afdeekkes under rekrutteringsprocessen. Bade
ledelses- og medarbejderrepraesentanter skal
deltage i rekrutteringsprocessen.

Lon og evrige vilkar skal som udgangspunkt
veere afklarede inden ansattelsen. Alle ny-
ansatte tilbydes veltilrettelagte, lokale intro-
duktionsforlgb. Introduktionsforlgbene

og den eventuelle oplering skal medvirke
til, at en nyansat hurtigst muligt foler sig
velkommen, veerdsat og i stand til at lpse
sine opgaver. Det er vigtigt, at introduktions-
for-lpb evalueres med henblik pa en lgbende
udvikling og sikring af den individuelle
tilpasning.

Alsidige karrieremuligheder

Vi skal aktivt udvikle de ansattes potentialer
og bruge regionens brede vifte af jobmulig-
heder og alsidige karriereveje. Det kraever, at
vi i denne sammenhang ser Region Hoved-
staden som én arbejdsplads og teenker pa
tveers af afdelinger og virksomheder.

Lon og evrige vilkar
Regionsradet fastleegger den pkonomiske
ramme for lgnbudgetterne. Synlighed og
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For at na regionens mal skal vi have ansatte med mangfol-
dige kompetencer og sikre det rette match mellem ansatte
og job. Len, avrige vilkar og talentudvikling skal bruges aktivt
for at rekruttere og motivere de ansatte.

forstaelse omkring det okonomiske raderum
skal skabes gennem lokal dialog.

Londannelsen skal medvirke til at sikre en
hensigtsmeessigt lenudvikling i regionen, og
skal veere praeget af dbenhed og dialog. Lon-
oplysninger og gvrige relevante oplysninger
skal stilles til radighed for forhandlingspar-
terne. For at understgtte en dben og dialog-
baseret forhandlingskultur skal der pa de en-
kelte virksomheder beskrives spilleregler for
forhandlingsprocessen. Der skal arligt gen-
nemfores lgnpolitiske drgftelser i MED-regi.

Lon og jobbets gvrige vilkar skal vurderes
som en helhed, og skal svare til jobbets
indhold, den ansattes kompetencer, ansvar,
arbejdsopgaver og indsats/resultater. Aftaler
om lgntilleg skal veere skriftlige og indehol-
de en klar og tydelig begrundelse.

Fratraaden og afsked

Nar en ansat gnsker at fratreede, er det vig-
tigt for begge parter, at den ansatte far mulig-
hed for at give feedback til arbejdspladsen.

Hvis en ansat ikke lever op til arbejdsplad-
sens krav, kan det fore til afskedigelse efter
de geeldende regler. Det er vigtigt, at afskedi-
gelsen meddeles den ansatte pd en made, sa
der ikke opstdr tvivl om begrundelsen. Nar
ovrige personalepolitiske instrumenter er for-
sogt og afskedigelse er uundgdeligt, skal det
sikres, at den bergrte kommer ud af arbejds-
forholdet pa en anstendig made. Se ogsd
regionens feelles personalepolitiske principper
for storre organisationsforandringer.



Personalepolitikkens rolle og
fundament

Personalepolitikken udtrykker Region ® Personalepolitikkens emner vil indgd
Hovedstadens felles holdninger og veerdier i samme arshjul som regionens arbejds-
pa det personalepolitiske omrade. Politikken miljepolitik.
omfatter alle ansatte i regionen inkl. tidsbe- - Hvert ar vurderer RegionH-MEDudval-
greensede og fondsaflgnnede. get, om der er s@rlige indsatsomrader,
som regionens virksomheder skal arbej-
Personalepolitikken udger den overordnede de med. Region H-MEDudvalget formu-
ramme for regionens virksomheders egne lerer ogsd dokumentationskrav hertil.
personalepolitikker. Politikken erstatter - Opfelgningen pa indsatsomraderne sker
ikke de regler, rettigheder mv., som fplger af via arsberetningen for personalepolitik
lovgivning, overenskomster, gvrige aftaler, og arbejdsmilje og behandles i MED-
regulativer, vedtaegter og lignende. organisationen. Se i ovrigt regionens
arbejdsmiljopolitik.
Personalepolitikken skal ses i sammenhaeng ® Regionen har en generel opfelgning pa
med regionens ledelsespolitik, personale- den personalepolitiske udvikling inden for
politiske principper for stgrre organisations- blandt andet sygefraveer, personaleomseet-
forandringer, arbejdsmiljopolitik og MED- ning og lenforhold.
aftalen. Det sker i form af HR-statistik pd intranet-
tet med aktuelle data, analyser af serlige
Fra politik til praksis problemstillinger, og ved anvendelse af
Vi skal arbejde malrettet med at gore de per- dialogprocesser, trivselsundersogelser,
sonalepolitiske temaer levende i dagligdagen, brugerundersggelser mv.
sa vi sikrer og videreudvikler attraktive job
og arbejdspladser. De dokumenter, der henvises til i personale-
politikken f.eks. MED-aftalen, kan findes pa
Det sikres pa folgende mader: regionens hjemmeside.
e Regionens virksomheder skal igangseette
og forestd aktiviteter, der sikrer, at de per- Evaluering af personalepolitikken
sonalepolitiske emner virkeliggores i det Region H-MEDudvalget tager initiativ til at
daglige arbejde - under hensyn til lokale evaluere Personalepolitik for Region Hoved-
rammer og vilkar. staden primo 2010.

Betegnelser i personalepolitikken:

Arbejdsplads dekker over den fysiske arbejdsplads pa lokalt niveau i regionen. Fx en afdeling pa
et hospital, et psykiatrisk center, et socialt tilbud, en koncernstab mv.

Virksomhed deaekker over regionens: 12 hospitaler, handicap, psykiatri, apotek samt koncernstabene.
Job er den ansattes konkrete job med tilherende indhold og vilkar.

Ansatte dekker over bade ledere og medarbejdere.

Medarbejdere er alle ansatte undtaget ledere.

Patienter/brugere er de, som er i direkte kontakt med vores ydelser, fx som patient pa et hospital
eller som bruger pa et botilbud.

Pdrorende er de (typisk familiemedlemmer), som ikke selv er patienter eller brugere, men som
bliver direkte pavirket af og/eller involveret i fx en patients indleggelse pa et hospital.

Borgere er alle regionens borgere. Det er patienter/brugere, pargrende, men ogsa borgere der bor
i regionen, og som ikke direkte er i kontakt med vores ydelser.

Personalepolitik for Region Hovedstaden
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