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Indledning

Region Hovedstaden vil veere en arbejdsplads, der anerkender, motiverer og skaber udvik-
lingsmuligheder for alle regionens dygtige medarbejdere. En arbejdsplads med hgj trivsel
og et godt arbejdsmiljg, hvor medarbejdere tiltraekkes, tilbydes god introduktion og har et
godt arbejdsliv. For at lykkes med det skal regionen i mal med fem malsaetninger:

Attraktiv arbejdsplads

Ny opgavelgsning teet pa patienten
Sammen om vagtarbejde

God jobstart

Neerveerende ledelse

oo~

Handleplanen skal sikre en systematisk og prioriteret igangsaetning af initiativer pa tvaers
af regionen og lokalt pa regionens hospitaler og virksomheder og understgtte det konkrete
arbejde med at sikre fremtidens arbejdskraft ved at igangsaette politisk initierede initiativer.
Handleplanen vil saledes veere et samlet overblik over portefgljen af politisk initierede initi-
ativer. Handleplanens politisk initierede initiativer suppleres af lokalt forankrede initiativer
som regionens hospitaler og virksomheder iveerkszetter.

De udfordringer, som 'Det handler om arbejdsliv’ adresserer, kan ikke lgses pa kort sigt.
Det er ngdvendigt med et langsigtet perspektiv med en kombination af tveergaende, faelles
tiltag og lokalt forankrede initiativer.

Endelig er det et omrade, der andrer sig og nye udfordringer vil opsta mens andre maske

bliver mindre. Handleplanen vil derfor skulle justeres over tid og suppleres med andre initi-
ativer, der kan vise sig relevante pa et senere tidspunkt.
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Initiativer prioriteret i 2022

INITI- | BESKRIVELSE OG STATUS

ATIV

Ram- | Beskrivelse:

meaf- | Vi skal implementere den fornyede rammeaftale for seniormedarbejdere. Afta-

tale len skal bidrage til at fastholde vores erfarne medarbejdere.

for

senio- | Understgtter malsaetning 1: Attraktiv arbejdsplads

rer
Status:

Igang- | Administrationen har udarbejdet en guide til henholdsvis medarbejder og leder,

sat som skal styrke dialogen om seniorarbejdsliv i forbindelse med den arlige
MUS-samtale. De to guides er tilgeengelige pa regionens intranet. Samtidig er
senior-siderne pa intranettet opdateret med mulige initiativer, som kan ggre det
muligt og attraktivt for senioren at forblive ansat i regionen.
| efteraret 2024 udkommer en reekke inspirationsartikler pa intranettet om seni-
ortiltag i regionen. Administrationen udarbejder desuden et inspirationskatalog,
som kan supplere de to dialogguides til henholdsvis medarbejder og leder.
Den 28. oktober 2024 deltager 70 seniormedarbejdere fra regionen, politikere,
direktioner og RMU i konferencen: "Attraktivt seniorarbejdsliv — gnsker til en
livslang karriere”. Formalet er at fa input til, hvad der er vigtigt for at skabe et
attraktivt seniorarbejdsliv.
Der udbydes nogle fokuserede uddannelsesdage, for erfarne medarbejdere pa
tveers af fag og med forskellige emner som omdrejningspunkt. Uddannelsesda-
gene skal medvirke til at skabe attraktive arbejdspladser for vores erfarne med-
arbejdere. Uddannelsesdagene "Styrket trivsel — en dag for dig og dine kolle-
ger” samt "Det gode forlgb — Sammen skaber vi det”, der blev afviklet i 2023,
bliver afholdt igen i 2024.
| april draftede RMU erfaringer med lokale seniorinitiativer med henblik pa vi-
densdeling og idégenerering.
De enkelte hospitaler og virksomheder arbejder fortsat med rammeaftalen lo-
kalt, hvor seniorinitiativer som udgangspunkt er forankret.

Dan- | Beskrivelse:

ske Vi vil implementere malene i Danske Regioners fultidspolitik under hensynta-

Regi- | gen til medarbejdernes forskellige livsfaser, sa vi skaber rammen om et godt

oners | arbejdsliv for den enkelte.

fuld-

tids- Understatter malsaetning 1: Attraktiv arbejdsplads

politik

Status:
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Igang- | Region Hovedstaden ivaerksatte i 2020 en fuldtidsindsats, der bl.a. betyder, at
sat alle stillinger opslas pa fuld tid, og at plejepersonalet har ret til fuld tid. Region
Hovedstaden har senest, med visse forbehold, tiltradt Danske Regioners be-
slutning om, at alle personalegrupper far ret til fuld tid. Tiltraedelsen er forelagt
RMU, der tiltradte uden bemeerkninger og er efterfalgende vedtaget af hospi-
talsdirektgrkredsen. Retten til fuld tid er publiceret som nyhed pé regionens int-
ranet den 1. februar 2024 og i Lederen den 5. februar 2024.
Region Hovedstadens hospitaler har fra 1. januar 2021 til 1. oktober 2024 ople-
vet en samlet stigning i antallet af fuldtidsansatte:
Fuldtidsansatte pa re- 1. januar 2021 1. oktober 2024
gionens hospitaler
Bioanalytikere 1.558 1.467
Jordemgdre 323 515
Leeger 5.595 5.791
Radiografer 635 656
SOSuU 891 1.071
Sygeplejersker 6.122 6.620
| alt 15.124 16.120
Det bemaerkes, at den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid er faldet minimalt i
samme periode. Det skyldes, at de deltidsansatte er gaet ned i tid.
Ind- Beskrivelse:
drage | Alle hospitaler i regionen skal i Igbet af 2022 arbejde med at frigare tid hos
andre | sundhedsprofessionelle ved at afprgve inddragelse af andre faggrupper i opga-
fag- velgsningen. Vi vil lade os inspirere af de mange gode eksempler pa initiativer,
grup- | som fremgar af analysen "Mere tid til patienten".
per
Understatter malsaetning 2: Opgavelagsning taet pa patienten
Gen-
nem- | Status:
fort Afrapportering af erfaringer med inddragelse af andre faggrupper. ifm status i

fastholdelses- og rekrutteringsudvalget i maj 2023.

Fastholdelses- og rekrutteringsudvalget har i september afholdt temamade om
inddragelse af andre faggrupper.
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Exit- Beskrivelse:
ana- | Vivil indfgre systematisk exitanalyse pa alle hospitaler og virksomheder fra
lyse 2022. Analyserne skal give indblik i fratreedelsesarsager og danne grundlag for
malrettede fastholdelsesinitiativer.
Gen-
nem- | Understgtter malsaetning 3: God jobstart
fort
Status:
Exitanalysen blev igangsat september 2022. Resultaterne er tilgaengelige i det
strategiske HR-dasboard.
Det fremgar af dashboardet, at de tre vigtigste arsager til, at medarbejderne
stopper i Region Hovedstaden er:
1. Sager et bedre psykisk arbejdsmiljg
2. @nsker flere faglige udfordringer
3. Anser det som et naturligt led i min karrieremaessige udvikling
Der arbejdes lokalt pa de enkelte arbejdspladser med Exitanalysen.
Kom- | Beskrivelse:
peten- | Vi vil udvikle nye kompetence- og udviklingstilbud, som skal styrke ledelsesind-
ceud- | satsen pa alle ledelsesniveauer.
vik-
ling Understatter malsaetning 5: Naerveerende ledelse
for le-
dere Status:
En ny version af regionens ledelsesudviklingsprogram er igangsat fra januar
Gen- | 2023.
nem-
fort De vedtagne pejlemaerker for ledelse er ved at blive taget i brug pa alle regio-

nens arbejdspladser, fx ved introduktion af nye kolleger og ved dialog i RMU,
VMU og LMU. Pejlemaerkerne er ved at blive indarbejdet i regionens lederud-
viklingsprogram.

Initiativer prioriteret i 2023

Advi-

sory
Board

Gen-
nem-
fort

Beskrivelse:

Vi vil etablere et advisory board bestaende af eksperter, sundhedsprofessio-
nelle, studerende og politikere. Advisory boardet har til formal at kvalificere re-
gionens arbejde med at tilpasse arbejdspladsen til de yngre generationer og
understgtte, at flere unge sundhedsprofessionelle vaelger at arbejde i Region
Hovedstaden.

Understatter malsaetning 1: Attraktiv arbejdsplads

Status:
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Der har veeret afholdt 3 Advisory board mgder i 2024 med deltagelse af tre for-
skellige debatpaneler. Mgderne har taget udgangspunkt i Robusthedskommis-
sionen anbefalinger og saledes hvert haft et tema hhv.: Staerkere prioritering og
klogere opgavelgsning, Attraktive arbejdspladser og tid til kerneopgaven og
Rette kompetencer og faglig fleksibilitet.

Pa tveers af de enkelte mader fremgik nedenstaende ni hovedpointer:

Mod til at prave nyt!
Mennesket fgrst!

Vis meningen!

Styrk ledelse!

Slip tiden!

Hgr ungdommen!

Prioriter behandling!
Inddrag patienten!
Mulighedernes uddannelse!

CoNOORrWON =

Opsamling pa indsigterne fra de tre mader blev forelagt udvalget pa made 13.
maj 2024, hvor en mere uddybende beskrivelse af de 9 temaer fremgar.

Ung- | Beskrivelse:

doms- | Vi vil holde et ungdomstopmgade i 2023. Formalet er at fa viden om de unges

top- forventninger til arbejdslivet og styrke rekrutteringsindsatsen, sa flere veelger

mgde | regionen.

Gen- | Understgtter malsaetning 1: Attraktiv arbejdsplads

nem-

fort Status:
Ungetopmgadet blev afholdt 19. september 2023. Opsamling fra Ungetopmade
blev forelagt i fastholdelses- og rekrutteringsudvalget 22. november 2023.
Siden er laeringspunkterne fra Ungetopmadet behandlet i Hospitalsdirektar-
kredsen og RMU.
Der blev udgivet en artikel om ungetopmgdets anbefalinger pa lederweb.dk. Se
artiklen her
Anbefalingerne fra Ungetopmadet blev i juni 2024 draftet i Det Strategiske fo-
rum for HR og Uddannelse med henblik pa at understgtte det fortsatte arbejde
med anbefalingerne fra Ungetopmadet lokalt pa hospitaler og virksomheder.
Anbefalinger og erfaringer fra Ungetopmadet indgar som en del af regionens
lederudviklingsprogram.

ud- Beskrivelse:

dan- Vi vil udarbejde en ny uddannelsesstrategi for regionen. Uddannelse er en ker-

nel- neopgave i sundhedsvaesenet. Hvert ar gennemfgres mere end 10.000 uddan-

nelsesforlgb pa regionens hospitaler, sa studerende og elever uddannes til
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https://www.lederweb.dk/artikler/5-ting-unge-forventer-af-deres-leder/?link_id=5f61cb8e-674e-4417-9efc-4a8716266df4

ses- fremtidens sundhedsvaesen. Et lige sa stort antal medarbejdere deltager i kom-
stra- | petenceudvikling hvert ar. En uddannelsesstrategi for Region Hovedstaden
tegi skal skabe kvalitet og retning.
Gen- | Understgtter malsaetning 1: Attraktiv arbejdsplads
nem-
fort Status:
Godkendt i Regionsradet juni 2023.
Der arbejdes med realisering af den regionale uddannelsesstrategi pa flere ni-
veauer bade regionalt og lokalt. Der henvises til detaljeret status pa uddannel-
sesstrategien som blev praesenteret for Udvalget for Fastholdelse og Rekrutte-
ring i Sundhedsvaesenet pa udvalgsmadet i oktober 2024.
Feel- Beskrivelse:
les Vi vil styrke indsatser, som har fokus pa at fa personalets og patienternes frem-
om mgade til at matche endnu bedre. Regionen er i gang med at implementere det
vagt- | nye vagtplanlaegningssystem Optima. Det betyder, at alle afdelinger kommer til
ar- at arbejde med spilleregler for vagtfordeling, fridage og ferieplanleegning. Vi
bejde | kalder initiativet for sund planlaegning. Malet er at skabe bedre arbejdsvilkar for
alle medarbejdere og bedre forlgb for patienterne pa samme tid
Igang-
sat Understatter malsaetning 3: Sammen om vagtarbejde

Status:
Fastholdelses- og rekrutteringsudvalget er orienteret om status pa sammen om
vagtarbejde i en meddelelse den 11. oktober 2024.

Pa baggrund af en draftelse i RMU har Hospitalsdirektgrkredsen den 4. januar
2024 besluttet, hvordan hospitalerne skal arbejde med en bedre fordeling af
vagtarbejdet.

Alle hospitaler har i foraret med inddragelse af de lokale MED-udvalg (VMU og
LMU) udarbejdet konkrete planer for, hvordan de vil arbejde med fordeling af
vagtarbejde, sa primeert weekendvagter bliver fordelt mellem flere medarbej-
dere, end det er tilfeeldet i dag.

Endvidere drgftede det regionale MED-udvalg (RMU) status pa hospitalernes
arbejde med fordeling af vagtarbejdet pa mgde i juni. P4 madet blev det genta-
get, at det er en feelles opgave blandt ledere og medarbejdere at na i mal, og at
baggrunden for at have fokus pa en bredere fordeling af vagtarbejdet er, at
medarbejdere med en hgj frekvens af vagtarbejde skal aflastes.

Derudover drgftede RMU forskellige muligheder for at ggre vagtarbejde mere
attraktivt.
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Hospitalerne er saledes aktuelt i gang med individuelle forskellige processer,
der skal lede hen mod, at flere af de allerede ansatte tager del i vagtarbejdet.

Tidsplan:
Status pa fordeling af vagtarbejdet bliver fulgt bade i hospitalsdirektgrkredsen

og i MED-organisationen.

Fastholdelses- og rekrutteringsudvalget far neeste status pa hospitalernes ar-
bejde pa made d. 21. november 2024, hvor de halvarlige datapakker med HR-
nggletal praesenteres.

get

Pejle- | Beskrivelse:
maer- | Vi skal formulere feelles pejlemaerker for ledelse i Region Hovedstaden i 2023.
ker Pejlemaerkerne skal give et feelles billede af, hvad god og naervaerende ledelse
for er.
Le-
delse | Understatter malsaetning 5: Naerveerende ledelse
Gen- | Status:
nem- | Der er primo 2024 formuleret feelles pejlemaerker for god ledelse i Region Ho-
fort vedstaden. De regionale pejlemaerker for god ledelse er endeligt godkendt og
FRU er orienteret om dem pa mgde i marts. Pejlemaerkerne giver et faelles bil-
lede af, hvad god og naerveerende ledelse er.
Hospitaler og virksomheder har ibrugtaget pejlemaerkerne i den daglige le-
delse, og de bliver Iabende indarbejdet i bl.a. employerbranding, lederonboar-
ding, lederrekruttering, ledelsesudviklingssamtaler, trivselsarbejde og ledelses-
udvikling.
Med- | Beskrivelse:
men- | Naervaerende ledelse og menneskelighed skal veere i fokus bade i patientbe-
ne- handlingen og i mgdet mellem ledere og medarbejdere.
skelig
le- I 2023 vil der blive fokuseret seerligt pa arbejdsgleede pa sygeplejerskeomradet
delse | omfattende vicedirektgrer med sygeplejerskebaggrund, chefsygeplejersker og
og oversygeplejersker. Erfaringerne fra det fgrste ar skal saette retning for de kom-
om- mende ars arbejde med medmenneskelig ledelse og omsorg.
sorg
Understatter malsaetning 5: Neerveerende ledelse.
Igang-
sat Status:
| 2024 arbejdes der videre med at integrere de centrale aspekter af medmen-
Bud- neskelig ledelse i ledelsestraening for hele ledelseskaeden i regionen.
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2023- | Ledelseskonference 2024 tager traden op fra konferencen i 2023 og fortseetter
2025 | arbejdet med Medmenneskelig ledelse og omsorg.
Pejlemaerker for god ledelse er vedtaget i Koncerndirektionen i starten af 2024.
Indholdet i pejlemaerkerne leegger sig teet op ad intentionerne bag medmenne-
skelig ledelse og omsorg, fx pejlemeaerket Mennesket farst
Ar- Beskrivelse:
bejds- | Regionen har siden 2017 gennemfart trivselsmalinger 2-4 gange arligt.
miljo:
Styr- | Budgetmidlerne afsat til styrkelse af arbejdsmiljg skal veere med til at:
kelse |- Sikre hjeelp til konkrete forbedringer i de afdelinger, der har lav trivsel.
af det | - Forbedring af redskaber, som understgtter trivselsdialogerne pa afdelin-
tveer- gerne mhp. mere systematisk arbejde med resultaterne af trivselsmalin-
ga- gerne.
ende
ar-
bejde | Understatter malsaetning 1: Attraktiv arbejdsplads.
med
trivsel | Status:
Der ydes konkret hjeelp til de afdelinger, som henvender sig med akutte proble-
Igang- | mer ift. trivsel. Der er gennemfart en besggsrunde med arbejdsmiljgcheferne
sat for at aftale, hvordan den konkrete hjeelp koordineres i forhold til evt. gvrige lo-

kale tiltag. Malet er at forankre indsatsen hos den lokale ledelse og involvere
medarbejdere og arbejdsmiljgrepraesentanter og TR, for at understatte, at der i
feellesskab kan arbejdes med at komme ud af mistrivsel.

Der er arbejdet med en bred vifte af temaer som f.eks. hgjt sygefraveer, felles-
skabsproblemer, ledersamarbejde og organisationsaendringer.

Per 1. oktober 2024 er der i alt modtaget henvendelse om hjeelp til trivselsind-
satser fra 90 afdelinger/enheder.

Med henblik pa at forbedre veerktgjer til at understette trivselsdialogerne ifm.
trivselsmalinger er felgende igangsat:

Revidering og kvalitetssikring af de regionale trivselsmalinger

Region Hovedstaden har siden 2017 haft et systematisk koncept for Isbende
trivselsmalinger. De nuvaerende spgrgsmal i trivselsmalingen blev besluttet af
Regionsradet i 2017. Administrationen arbejder fortsat med at revidere trivsels-
malingen, sa spagrgsmalene i hgjere grad matcher den nyeste viden og forsk-
ning indenfor trivselsomradet. Den nye trivselsmaling forventes at veere klar til
udsendelse farste kvartal 2025.

Pa made 21. november forelaegges udvalget en sag med fokus pa netop triv-
selsinitiativerne.
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Pulje | Beskrivelse:
til ud- | Budgetmidlerne skal understotte:
dan- |- Uddannelse af flere kliniske vejledere og svarer til, at der vil kunne uddan-
nelse nes ca. 25 nye kliniske vejledere i budgetperioden.
og - Udvikling og vedligeholdelse af rette kompetencer ift. at kunne sikre god kli-
nisk vejledning af de studerende og for at understgtte rekruttering og fast-
kom- 2 :
holdelse af kliniske vejledere.
peten-
CFUd' Status:
:{'k' Der er udmgntet 2 mio. til hospitalerne ifm. 1. skonomirapport til at kompeten-
|r?g.af ceudvikle kliniske vejledere over en trearig periode. | 2023 blev der fra denne
klini- . . . .
pulje uddannet 99 nye kliniske vejledere med diplommodul.
Sk? Puljen har derudover daekket kursusafgifter til at efteruddanne allerede uddan-
vejle- nede vejledere. | 2023 gennemfgrte 17 kliniske vejledere diplommodulet Foran-
dere drings- og Leereprocesser tilrettelagt for erfarne kliniske vejledere pa Kaben-
havns Professionshgjskole. Tilsvarende forventes i 2024. Derudover har ca.
gang- 100 kliniske vejledere deltaget i kurset ‘Treening af studerende og elevers klini-
sat ske feerdigheder og kompetencer’ pa Enhed for Klinisk Traening.
Bud-
get
2023-
2025
Fokus | Beskrivelse:
pa de | De erfarne medarbejdere er bade kulturbzerere og en statte for de unge eller
er- nyansatte pa arbejdspladsen. Der igangsaettes et udviklingsarbejde med fokus
farne | pa at styrke fastholdelse af erfarne medarbejdere. Arbejdet skal resultere i an-
med- | befalinger pa omradet.
arbej-
dere Understatter malsaetning 1: Attraktiv arbejdsplads
Igang- | Status:
sat Midlerne anvendes til tre forskellige initiativer, sa initiativerne nar flest mulige
erfarne medarbejdere:
Bud- e Fokuserede uddannelsesdage: Der er afholdt fem fokuserede uddan-
get nelsesdage med 410 erfarne medarbejdere fra regionens hospitaler og
2023- virksomheder. Der vil i december 2024 blive afholdt to nye fokuserede
2025 uddannelsesdage med temaerne "Teknologiforstaelse i sundhedsveese-

net” i et samarbejde med DTU/TUH og "Diversitet i sundhedsvaesenet”.
Begge kgrer videre i 2025 i den udstraekning, der er efterspargsel.

For drift- og servicepersonale samt handvaerkere afholdes foredraget
"Koden til trivsel og velvaere” med Chris McDonald. Foredraget er i sep-
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tember 2024 afholdt pa hhv. Herlev Hospital og Gentofte hospital, og af-
holdes i oktober og november 2024 pa Nordsjeellands Hospital, Rigs-
hospitalet-Blegdamsvej, og Rigshospitalet-Glostrup.

Der er derudover afsat midler til delvis finansiering af kompetenceudvik-
ling af intensiv- og lungesygeplejersker pa Bornholms Hospital.

e Kurser: Der er udviklet to kurser med fokus pa erfarne medarbejderes
rolle i hhv. teamsamarbejde og patientsikkerhed. Der udbydes i 2024 to
hold af hvert kursus med i alt 70 deltagere. Der er ikke deltagerbetaling
til kurserne, hvorfor der er ikke-anvendte midler.

e Fellowship-program: Der var afsat midler til, at Region H-ansatte kunne
deltage i det skotske fellowship-program med fokus pa forbedringskom-
petencer. Ingen har gnsket at deltage i 2024, og der er derfor ikke-an-
vendte midler i 2024, herunder ogsa overfagrte midler fra 2023.

Overskydende midler til deltagelse i fellowship-programmet og til indsatsen
vedr. erfarne medarbejderes rolle i teamsamarbejde og patientsikkerhed ud-
mgantes til hospitaler og virksomheder ifm. 4. @konomirapport — i alt 600.000 kr.

Tek-
nologi
til
gavn
for
med-
arbej-
dere
og pa-
tien-
ter

Igang-
sat

Beskrivelse:
Etablering af RPA-assistenter, s& medarbejderne aflastes ift. de manuelle pro-
cesser og arbejdsgange pa tveers af systemer og brugergreenseflader.

Der etableres et Center of Excellence pa tveers af Center for @konomi, Center
for It og Medicoteknologi og Center for HR & Uddannelse, der har til opgave at
hjeelpe hospitalerne med at etablere RPA-assistenter, s& medarbejderne afla-

stes ift. de manuelle processer og arbejdsgange.

Understatter malsaetning 1: Attraktiv arbejdsplads

Status:

Der er afsat 2 mio. kr. til teknologi til gavn for medarbejdere og patienter. Admi-
nistrationen har primeert fokuseret pa RPA-tiltag. RPA-Igsninger er kort fortalt
software-robotter, der preecist og sikkert kan automatisere fx administrative og
repetitive arbejdsgange.

| 2023 har administrationen udviklet og idriftsat en raekke RPA-lgsninger, mal-
rettet den Igbende tilpasning af Sundhedsplatformen. P4 stort set alle afdelin-
ger er der en "tillpasningsansvarlig” lzege for Sundhedsplatformen. Via RPA-
lasninger er det nu muligt at tilrette de lokale IT-veerktgjer (huskelister til bestil-
ling og ordination) Iabende. Det friger leegetid og det friger tid i administratio-
nen til mere udvikling og mindre manuel drift.

I 2024 har administrationen fortsat haft fokus pa en raekke RPA-Igsninger, der
er malrettet den Igbende tilpasning af Sundhedsplatformen. Der er idriftsat en

Side 11




automatisering af de daglige opdateringer af Sundhedsvaesnets Organisations-
register, som fgr blev handteret manuelt. Derudover arbejdes der bl.a. pa auto-
matisering af en specifik tilpasning af sekretaerernes brugergraenseflade og au-
tomatisering af en raekke delprocesser omkring bade oprettelser og lukninger af
afdelinger/afsnit i Sundhedsplatformen. Derudover er der specifikt fokus pa, at
fa uddannet flere IT-medarbejdere i at konfigurere disse automatiseringer, sa
kapaciteten pa omradet ages.

Initiativer prioriteret i 2024

Bran-
ding-
ind-
sats

Igang-
sat

Beskrivelse:

Vi vil igangseette en brandingindsats, der bade skal rettes mod nyuddannede
og mere erfarne ansggere. Vi skal forteelle den gode historie om at veere ansat
i Region Hovedstaden og de mange udviklings- og karrieremuligheder et ar-
bejde i Region Hovedstaden giver.

| indsatsen indgar ogsa fokus pa de tiltag der er i regionen, f.eks. i forhold til ar-
bejdsmilja.

Understatter malsaetning 1: Attraktiv arbejdsplads

Status:
Der arbejdes fortsat med fem initiativer, der bidrager til at forteelle den gode hi-
storie om at veere ansat i Region Hovedstaden:

- Nyt uddannelsesunivers pa regionh.dk, der brander regionen som et sted
med mange muligheder for karriere- og kompetenceudvikling

- Employee Advocacy-indsats i Koncerncentrene, hvor ledere og medarbej-
dere uddannes i at forteelle om deres arbejde pa LinkedIn (indsatsen udbre-
des efter planen til hospitalerne i Igbet af efteraret)

- Employee Advocacy-indsats indenfor Gran2030, hvor medarbejdere klae-
des pa til at dele historier om Grgn2030 pa sociale medier (fx LinkedIn og
Instagram)

- Proaktiv presseindsats, hvor vi forsgger at fa eksterne medier til at skrive
nogen af de mange gode historier fra Region Hovedstaden om fx nye be-
handlingsformer, teknologi og digitalisering.

- Strategisk og systematisk kommunikation om Region Hovedstaden pa regi-
onens LinkedIn-side
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Derudover arbejdes med at igangsaette en kommunikationsindsats med fokus
pa en rummelig og mangfoldig arbejdsplads

Foruden disse centralt drevne branding initiativer arbejdes der lokalt pa de en-
kelte arbejdspladser med en lang reekke initiativer som handler om at fortzelle
gode faglige og personlige historier.

Gode | Beskrivelse:

prak- | Vi vil videreudvikle gode praktikforlgb pa alle regionens hospitaler og virksom-

tikfor- | heder for at ruste de nyuddannede medarbejdere til at treede ind i arbejdslivet.

leb
Understatter malsaetning 1: Attraktiv arbejdsplads

lgang-

sat Status:
Ultimo 2024 igangseaetter administrationen en samlet uddannelsesstrategisk
indsats pa erhvervsuddannelsesomradet, der bl.a. indebeerer udviklingen af
konkrete materialer og redskaber til Region Hovedstadens oplaeringssteder pa
hospitaler, i virksomheder og koncerncentre. Formalet er at styrke og under-
stgtte, at Regionen som arbejdsgiver og uddannelsessted lgfter erhvervsud-
dannelsesopgaven og sikrer sa mange attraktive laerepladser som muligt - med
fokus pa hgij trivsel og kvalitet i anseaettelsesforlgb for lzerlinge.

On- Beskrivelse:

boar- | Vi vil med udgangspunkt i Onboarding analysen identificere, hvilke aktiviteter

ding der kan ivaerksaettes for nyansatte. Initiativerne skal styrke nyansattes tilknyt-

ind- ning til arbejdspladsen og nedbringe andelen, der stopper indenfor det fgrste ar

sats af deres anseettelse.

Gen- | Understoatter malsaetning 4: God jobstart.

nem-

fort Status:

| forlaengelse af den tidligere gennemfgrte onboarding analyse er der etableret
en arlig labende onboarding analyse. Data fra den Igbende analyse kan ses i
det strategiske HR-dashboard.

Onboardingdata er derudover tilfgjet til den halvarlige HR-nagletal datapakke,
der foreleegges FRU maj og november.
Naeste gang datapakken bringes i udvalget er den 21. november 2024.
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