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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 arbejdsmilja, hvor medarbejdere tiltreekkes, 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

abowbd~

Med handleplan 2022-2024 for Det handler om arbejdsliv blev der systematisk og priorite-
ret igangsat flere initiativer pa tveers af regionen og lokalt pa regionens arbejdspladser. Ini-
tiativerne i handleplan 2022-2024 er alle gennemfgart eller igangsat, og udviklingen pa re-
gionens arbejdspladser er positiv. Aldrig har der veeret s& mange sundhedsprofessionelle
ansat, sygefraveeret er faldende, feerre nyansatte stopper indenfor de forste 12 maneder af
deres anseettelse, regionen modtager flere ansggninger pa opslaede stillinger, og trivsels-
malingerne vidner om fortsat positiv udvikling.

Selv om der ser en positive udvikling, er der fortsat brug for at fastholde fokus pa at sikre
attraktive arbejdspladser. Den dobbelt demografiske udvikling vil stadig udgere en udfor-
dring for sundhedsvaesenet, og regionens ansatte skal sikres gode attraktive arbejdsliv —
hele livet.

Med handleplan 2025-2026 vil Region Hovedstaden igangsaette fire nye initiativer for ar-
bejdet med attraktive arbejdspladser.

Derudover vil regionen arbejde med inklusion og diversitet som et nyt fokusomrade. Et ma-
Irettet arbejde med at styrke inklusion og diversitet pa regionens arbejdspladser kan bi-
drage til at realisere endnu flere potentialer i arbejdet med at skabe attraktive arbejdsplad-
ser i Region Hovedstaden.

| det falgende beskrives de fire nye indsatser samt det foreslaede fokusomrade.
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Handleplan 2025-2026

INITIATIV

BESKRIVELSE OG STATUS

FOKUSOMRADE - Den
inkluderende arbejds-
plads

Understotter flere malsaet-
ninger

Beskrivelse:

Flere undersagelser peger pa, at inkluderende arbejds-
pladser, med en hgj diversitet ikke alene har nemmere ved
at rekruttere den ngdvendige arbejdskraft, men ogsa har
en langt stgrre fastholdelsesevne.

Vi ved fra Ungetopmadet, at diversitet er et tema de unge
er optaget af, som betyder noget, nar de skal veelge ar-
bejdsplads. Og pa regionens konference for erfarne medar-
bejdere, kunne vi konstatere at livsfaseperspektivet er en
vaesentlig parameter for at vaere en inkluderende arbejds-
plads.

Det er derfor et naturligt element i en strategi der skal til-
treekke og tilknytte medarbejder til Region Hovedstaden, at
regionen bliver en endnu mere inkluderende og divers ar-
bejdsplads. Ikke mindst fordi de borgere regionen er til for
at betjene, ogsa er en mangfoldig gruppe.

Fastholdelses- og rekrutteringsudvalget vil derfor i 2025
gennem temadrgftelser, og inddragelse af forskellige inter-
essenter, udfolde de mange vinkler, der kunne veere pa
denne dagsorden, og komme med anbefalinger til, hvordan
regionen kan styrke diversiteten og blive en endnu mere in-
kluderende arbejdsplads. Diversitet handler i hgj grad om
synlige og usynlige forskelle blandt mennesker - og at
fremme anerkendelse af disse. Det kan bl.a. veere i forhold
til kgn, etnicitet, uddannelse og erfaring. Gennem et strate-
gisk og systematisk arbejde med inklusion kan potentialet i
diversitet og lige muligheder forlgses.

Styrket vagtplanleegning
i Region Hovedstaden

Understgtter malsaetning
3: Sammen om vagtar-
bejde

Beskrivelse:

Det er en malseetning i Det handler om arbejdsliv, at med-
arbejdere er til radighed, nar deres kompetencer efterspar-
ges. Oplevelsen af, at vagterne fordeles retfeerdigt, og at
antallet af vagter ikke er for hagijt, er vaesentligt for et godt
arbejdsmiljg.
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Regionen er allerede godt pa vej ved hjeelp af de initiativer
og beslutninger der forelgbig er gennemfgrt pa omradet.

Regionen vil saette endnu mere fokus pa at styrke vagt-
planleegningskompetencen som fag i regionen. Der ivaerk-
saettes derfor to initiativer malrettet vagtplanlzegning:

Afholdelsen af en vagtplanlzeggerkonference samt etable-
ringen af en vagtplanlaeggeruddannelse.

Vagtplanlaegger konference 2025

I maj 2025 inviteres regionens vagtplanlaeggere til konfe-
rence med opleeg og workshops, der alle centrerer sig om-
kring arbejdet som vagtplanlaegger og planleeggerens rolle
og handlemuligheder i forhold til at stgtte op om trivslen i
afdelingen.

Vagtplanlaeeggeruddannelse

Fra sommeren 2025 tilbydes nye vagtplanlaeggere i regio-
nen et uddannelsesforlagb, det saetter fokus pa rollen som
vagtplanlaeger, samarbejdet med bade ledelse og medar-
bejdere, lovgivning og arbejdstidsregler, gkonomi, samt sy-
stemunderstottelse af arbejdsgangene.

Uddannelsesforlgbet er et vaesentligt element i den fort-
satte professionalisering af vagtplanleegningen, og skal
veere med til at understgtte en styrket og bedre vagtplan-
lzegning til gavn for medarbejdernes arbejdsliv og balancen
mellem arbejdsliv og fritid.

Digital onboardinglos-
hing

Understatter malsaetning
4: God jobstart

Beskrivelse:

En god onboarding er afggrende for at sikre tilknytningen
af nyansatte medarbejdere. Med handleplan 2022-2024 er
der gennemfart onboarding analyser og arbejdet intensivt
med at forbedre onboardingforlgbene lokalt pa de enkelte
arbejdspladser.

For at fa en endnu bedre onboarding af nyansatte medar-
bejdere og sikre en digital understgttelse af processen har
regionen indgaet aftale om etableringen af en digital onbo-
ardinglgsning. Systemet er ved at blive implementeret, og
der vil i 2025-2026 blive arbejdet pa at sikre bedst mulig
anvendelse og udbytte af den digitale onboardinglasning
pa tveers af regionens arbejdspladser.
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OpleeringsKlar

Understgtter malsaetning
1: Attraktive arbejdsplads

Beskrivelse:

Med sidste handleplan vedtog regionsradet en uddannel-
sesstrategi, der saetter retning for regionens store arbejde
med at uddanne fremtidens sundhedsprofessionelle. Ud-
dannelsesopgaven er en kerneopgave pa vores arbejds-
pladser, og dette understattes og styrkes med vedtagelsen
af uddannelsesstrategien. For at styrke vores uddannelses-
arbejde pa erhvervsuddannelsesomradet, igangsaettes ind-
satsen 'OpleeringsKlar'.

Indsatsen er malrettet erhvervsuddannelsesomradet, og
har fokus pa de lzerlinge og elever, som er ansat i regio-
nen. Indsatsen skal vaere med til at sikre, at uddannelse af
elever og leerlinge bliver prioriteret og integreret i hverda-
gen pa regionens arbejdspladser. Attraktive opleeringsste-
der skal desuden bruges til at tiliraekke og tilknytte kvalifi-
ceret fagleert personale, og understgtter saledes uddannel-
sesstrategiens malsaetninger pa omradet.

Omsorgstopmade

Understatter malsaetning
1: Attraktive arbejdsplads

Beskrivelse:

| forlaengelse af erfaringerne fra Ungetopmgade og Konfe-
rencen for erfarne medarbejdere afholder regionen i 2025
et omsorgstopmgde.

Omsorgstopmgdet skal skabe en bedre indsigt i og forsta-

else for, hvorfor omsorgen har sa stor betydning i den dag-
lige praksis, og hvordan et styrket fokus pa omsorg kan bi-

drage til at optimere behandlingen for patienterne og styrke
Region Hovedstaden som en attraktiv arbejdsplads.
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Handleplan 2022-2024 - igangvaerende
og afsluttede initiativer

Initiativer prioriteret i 2022

INITIATIV

BESKRIVELSE OG STATUS

Rammeaftale
for seniorer

Understgtter
malsaetning 1:
Attraktiv ar-
bejdsplads

Indsats:

Vi skal implementere den fornyede rammeaftale for seniormedarbej-
dere. Aftalen skal bidrage til at fastholde vores erfarne medarbejdere.

Administrationen har udarbejdet en guide til henholdsvis medarbejder
og leder, som skal styrke dialogen om seniorarbejdsliv i forbindelse
med den arlige MUS-samtale. De to guides er tilgaengelige pa regio-
nens intranet. Samtidig er senior-siderne pa intranettet opdateret med
mulige initiativer, som kan gere det muligt og attraktivt for den erfarne
medarbejder at forblive ansat i regionen.

| efteraret 2024 udkommer en reekke inspirationsartikler pa intranettet
om tiltag malrettet regionens erfarne medarbejdere. Administrationen

udarbejder desuden et inspirationskatalog, som kan supplere de to di-
alogguides til henholdsvis medarbejder og leder.

Den 28. oktober 2024 deltog 70 erfarne medarbejdere fra regionen,
politikere, direktioner og RMU i konferencen: "Attraktivt seniorarbejdsliv
— onsker til en livslang karriere”. Formalet var at fa input til, hvad der er
vigtigt for at skabe et attraktivt seniorarbejdsliv.

Der udbydes fokuserede uddannelsesdage, for erfarne medarbejdere

pa tveers af fag og med forskellige emner som omdrejningspunkt. Ud-

dannelsesdagene skal medvirke til at skabe attraktive arbejdspladser

for vores erfarne medarbejdere. Uddannelsesdagene "Styrket trivsel —
en dag for dig og dine kolleger” samt "Det gode forlgb — Sammen ska-
ber vi det”, der blev afviklet i 2023, bliver afholdt igen i 2024.

RMU drefter erfaringer med lokale seniorinitiativer med henblik pa vi-
densdeling og idégenerering.

De enkelte hospitaler og virksomheder arbejder fortsat med rammeaf-
talen lokalt, hvor seniorinitiativer som udgangspunkt er forankret.
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Danske Re-
gioners fuld-
tidspolitik

Understotter

malsaetning 1:

Attraktiv ar-
bejdsplads

Indsats:

Vi vil implementere malene i Danske Regioners fultidspolitik under
hensyntagen til medarbejdernes forskellige livsfaser, sa vi skaber ram-
men om et godt arbejdsliv for den enkelte.

Region Hovedstaden iveerksatte i 2020 en fuldtidsindsats, der bl.a. be-
tyder, at alle stillinger opslas pa fuld tid, og at plejepersonalet har ret til
fuld tid. Region Hovedstaden har senest, med visse forbehold, tiltradt
Danske Regioners beslutning om, at alle personalegrupper far ret til
fuld tid. Tiltreedelsen er forelagt RMU, der tiltradte uden bemaerkninger
og er efterfelgende vedtaget af hospitalsdirektgrkredsen. Retten til fuld
tid er publiceret som nyhed pa regionens intranet den 1. februar 2024
og i Lederen den 5. februar 2024.

Region Hovedstadens hospitaler har fra 1. januar 2021 til 1. oktober
2024 oplevet en samlet stigning i antallet af fuldtidsansatte:

Fuldtidsansatte pa
regionens hospita- 1. januar 2021 1. oktober 2024
ler
Bioanalytikere 1.558 1.467
Jordemgdre 323 515
Laeger 5.595 5.791
Radiografer 635 656
SOSU 891 1.071
Sygeplejersker 6.122 6.620
| alt 15.124 16.120

Det bemeerkes, at den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid er faldet
minimalt i samme periode. Det skyldes, at de deltidsansatte er gaet
ned i tid.
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Inddrage an-
dre faggrup-
per

Understgtter
malsaetning 2:
Opgavelgsning
teet pa patien-
ten

Indsats:

Alle hospitaler i regionen skal i Igbet af 2022 arbejde med at frigaere tid
hos sundhedsprofessionelle ved at afpreve inddragelse af andre fag-
grupper i opgavelgsningen. Vi vil lade os inspirere af de mange gode
eksempler pa initiativer, som fremgar af analysen "Mere tid til patien-
ten".

Erfaringerne fra afprgvningen af brug af andre faggrupper er samlet i
et katalog mhp. At skabe inspiration og videndeling. Erfaringerne er
drgftet bade politisk og i ledelseskaeden.

Exitanalyse Indsats:
Der er indfert systematisk exitanalyse pa alle hospitaler og virksomhe-
der fra 2022. Analyserne giver indblik i fratreedelsesarsager og danne
Urzderstgtter grundlag for malrettede fastholdelsesinitiativer. Resultaterne er tilgeen-
mals_aetnlng 4. | gelige i det strategiske HR-dasboard, hvor man kan se de vaesentligste
God jobstart arsager til at medarbejdere fratreeder deres stilling.
Der arbejdes lokalt pa de enkelte arbejdspladser med Exitanalysen.
Kompetence- | Beskrivelse:
udvikling for
ledere For at styrke ledelsesindsatsen pa alle ledelsesniveauer er en ny ver-
sion af regionens ledelsesudviklingsprogram er igangsat fra januar
Understgatter 2023.
malseetning 5:
Nzerveerende Regionens pejlemeerker for ledelse er ved at blive taget i brug pa alle
ledelse regionens arbejdspladser og er indarbejdet i regionens lederudviklings-

program.

Initiativer prioriteret i 2023

Advisory Bo-
ard

Understgatter
malsaetning 1:
Attraktiv ar-
bejdsplads

Indsats:

Der har veeret afholdt 3 Advisory board mgder i 2024 med deltagelse
af tre forskellige debatpaneler. Maderne har taget udgangspunkt i Ro-
busthedskommissionen anbefalinger og saledes hvert haft et tema
hhv.: Steerkere prioritering og klogere opgavelgsning, Attraktive ar-
bejdspladser og tid til kerneopgaven og Rette kompetencer og faglig
fleksibilitet.
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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!

CEINOIARWN =

Der er udarbejdet en opsamling pa indsigterne fra de tre mgder med
en mere uddybende beskrivelse af de 9 temaer.

Ungdomstop-
mgde

Understgtter
malsaetning 1:
Attraktiv ar-
bejdsplads

Indsats

For at fa mere viden om de unges forventninger til arbejdslivet og
styrke rekrutteringsindsatsen, er der afholdt et Ungetopmeade i septem-
ber 2023, hvor 60 af regionens medarbejdere under 30 ar deltog. Erfa-
ringer og leering fra ungetopmgadet er samlet og bidrager til regionens
fortsatte arbejde med at udvikle attraktive arbejdspladser. Anbefalinger
og erfaringer fra Ungetopmadet indgar videre som en del af regionens
lederudviklingsprogram.

Der blev udgivet en artikel om ungetopmgdets anbefalinger pa le-
derweb.dk. Se artiklen her

Uddannelses-
strategi

Gennemfart

Understgtter
malsaetning 1:
Attraktiv ar-
bejdsplads

Indsats:

Der er udarbejdet en samlet uddannelsesstrategi for Region Hovedsta-
den. Uddannelse er en kerneopgave i sundhedsvaesenet. Hvert ar
gennemfgres mere end 10.000 uddannelsesforlgb pa regionens hospi-
taler, sa studerende og elever uddannes til fremtidens sundhedsvee-
sen. Et lige sa stort antal medarbejdere deltager i kompetenceudvikling
hvert ar. Uddannelsesstrategien er med til at skabe kvalitet og retning
for regionens arbejde med uddannelse.

Fzelles om
vagtarbejde

Understotter
malsaetning 3:

Indsats:

Vi vil styrke indsatser, som har fokus pa at fa personalets og patienter-
nes fremmgde til at matche endnu bedre. Regionen har implementeret
et nyt vagtplanleegningssystem Optima. Det betyder, at alle afdelinger
kommer til at arbejde med spilleregler for vagtfordeling, fridage og feri-
eplanleegning. Vi kalder initiativet for sund planlaegning. Malet er at
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https://www.lederweb.dk/artikler/5-ting-unge-forventer-af-deres-leder/?link_id=5f61cb8e-674e-4417-9efc-4a8716266df4

Sammen om
vagtarbejde

skabe bedre arbejdsvilkar for alle medarbejdere og bedre forlgb for pa-
tienterne pa samme tid

Alle hospitaler har i foraret 2024 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 medarbejdere, end det er tilfaeldet i dag. Det er en
feelles opgave blandt ledere og medarbejdere at na i mal, og baggrun-
den for at have fokus pa en bredere fordeling af vagtarbejdet er, at me-
darbejdere med en hgj frekvens af vagtarbejde skal aflastes.

Processen for en flere skal tage del i vagtarbejde foregar lokalt pa de
enkelte hospitaler.

Pejlemarker
for Ledelse

Understatter

malsaetning 5:

Naervaerende
ledelse

Indsats:

Der er primo 2024 formuleret feelles pejlemaerker for god ledelse i Re-
gion Hovedstaden. De regionale pejlemaerker for god ledelse. Pejle-
maerkerne giver et feelles billede af, hvad god og naerveerende ledelse
er.

Hospitaler og virksomheder har taget pejlemeerkerne i brug i den dag-
lige ledelse, og de bliver lgbende indarbejdet i bl.a. employerbranding,
lederonboarding, lederrekruttering, ledelsesudviklingssamtaler, trivsel-
sarbejde og ledelsesudvikling.

Arbejdsmiljg:

Styrkelse af
det tveerga-
ende arbejde
med trivsel

Understotter

malsaetning 1:

Attraktiv ar-
bejdsplads.

Midler til ind-
sats givet i
budget 2023-
2025

Beskrivelse:

Der blev med budget 2023 afsat midler til en styrkelse af det tvaerga-
ende arbejde med trivsel i arene 2023-2025.

Budgetmidlerne afsat til styrkelse af arbejdsmiljg skal vaere med til at:

- Sikre hjeelp til konkrete forbedringer i de afdelinger, der har lav triv-
sel.

- Forbedring af redskaber, som understgtter trivselsdialogerne pa af-
delingerne mhp. mere systematisk arbejde med resultaterne af triv-
selsmalingerne.

Der er gennemfort flere initiativer til at styrke arbejdsmiljget. Der er
ydet konkret trivselshjaelp til de afdelinger, som henvender sig med
akutte problemer ift. trivsel. Her er der arbejdet med en bred vifte af te-
maer som f.eks. hgjt sygefraveer, feellesskabsproblemer, ledersamar-
bejde og organisationsaendringer.

Lidt over 100 afdelinger pa tveers af regionens arbejdspladser har per
januar 2025 modtaget hjeelp og statte til konkrete forbedringer. Med
henblik pa at forbedre veerktgijer til at understette trivselsdialogerne
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ifm. trivselsmalinger er den Igbende trivselsmaling blevet revideret, og
der er udarbejdet nye spgrgsmal, der i hgjere grad kan hjeelpe til et
mere nuanceret billede af trivslen pa regionens arbejdspladser. Den
nye trivselsmaling udsendes fgrste gang i ferste kvartal 2025.

Endvidere bliver der i 2025 arbejdet intensivt med at identificere man-
stre og tendenser i trivselsarbejdet, som kan danne grundlag for mu-
lige forebyggende tiltag.

Indsatsen med at styrke det tvaergaende arbejde med trivsel fortsaetter
ikke efter 2025, medmindre der afsaettes permanente budgetmidier til
at viderefgre indsatsen.

Pulje til ud-
dannelse og
kompetence-
udvikling af
kliniske vejle-
dere

Beskrivelse:

Der blev med budget 2023 afsat midler til en pulje til uddannelse og
kompetenceudvikling af kliniske vejledere.

Budgetmidlerne skal understatte:

- Uddannelse af flere kliniske vejledere svarende til, at der vil kunne
uddannes ca. 25 nye kliniske vejledere i budgetperioden.

- Udvikling og vedligeholdelse af rette kompetencer ift. at sikre god
klinisk vejledning af de studerende og for at understgtte rekrutte-

Mldler.tll |r?d- ring og fastholdelse af kliniske vejledere.

sats givet i

budget 2023- Der er udmgntet 2 mio. til hospitalerne ifm. 1. gkonomirapport til at

2025 kompetenceudvikle kliniske vejledere over en trearig periode. | 2023

Understatter b!ev der fra denne pulje uddannet 99 nye kliniske vejledere med

malsaetning 1: diplommodul.

Attraktiv ar- Puljen har derudover daekket kursusafgifter til at efteruddanne allerede

bejdsplads uddannede vejledere. | 2023 gennemfarte 17 kliniske vejledere
diplommodulet Forandrings- og Laereprocesser tilrettelagt for erfarne
kliniske vejledere pa Kgbenhavns Professionshgjskole. Tilsvarende
forventes i 2024. Derudover har ca. 100 kliniske vejledere deltaget i
kurset ‘Traening af studerende og elevers kliniske faerdigheder og kom-
petencer’ pa Enhed for Klinisk Treening.

Fokus pa de Beskrivelse:

erfarne med-

arbejdere De erfarne medarbejdere er bade kulturbaerere og en stotte for de
unge eller nyansatte pa arbejdspladsen. Der er gennemfart et udvik-
lingsarbejde med fokus pa at styrke fastholdelse af erfarne medarbej-
dere.
Med budgetmidlerne er der gennemfart tre forskellige initiativer, sa ini-

Midler til ind- | tiativerne nar flest mulige erfarne medarbejdere:

sats givet i
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budget 2023-
2025

Understgtter
malsaetning 1:
Attraktiv ar-
bejdsplads

o Fokuserede uddannelsesdage: Der er afholdt fem fokuserede
uddannelsesdage med 410 erfarne medarbejdere fra regionens
hospitaler og virksomheder. Der er i december 2024 afholdt to
nye fokuserede uddannelsesdage med temaerne "Teknologifor-
staelse i sundhedsvaesenet” i et samarbejde med DTU/TUH og
"Diversitet i sundhedsvaesenet”. Begge karer videre i 2025 i
den udstreekning, der er efterspgrgsel.

For drift- og servicepersonale samt handveaerkere afholdes
foredraget "Koden til trivsel og velvaere” med Chris McDonald.
Foredraget er i september 2024 afholdt pa hhv. Herlev Hospital
og Gentofte hospital, og er afholdt i oktober og november 2024
pa Nordsjallands Hospital, Rigshospitalet-Blegdamsvej, og
Rigshospitalet-Glostrup.

Der er derudover afsat midler til delvis finansiering af kompe-
tenceudvikling af intensiv- og lungesygeplejersker pa Born-
holms Hospital.

o Kurser: Der er udviklet to kurser med fokus pa erfarne medar-
bejderes rolle i hhv. teamsamarbejde og patientsikkerhed. Der
udbydes i 2024 to hold af hvert kursus med i alt 70 deltagere.

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

Overskydende midler til deltagelse i fellowship-programmet og til ind-
satsen vedr. erfarne medarbejderes rolle i teamsamarbejde og patient-
sikkerheder udmeantet til hospitaler og virksomheder ifm. 4. @kono-
mirapport 2024— i alt 600.000 kr.

Teknologi til
gavn for med-
arbejdere og
patienter

Midler til ind-
sats givet i
budget 2023-
2025

Understoatter
malsaetning 1:

Beskrivelse:

Med bevillingen i budgettet er der afsat 2 mio. kr. til teknologi til gavn
for medarbejdere og patienter. Der har primeert veeret fokus pa etable-
ringen af RPA-tiltag.

RPA-Igsninger er kort fortalt software-robotter, der preecist og sikkert
kan automatisere for eksempel administrative og repetitive arbejds-
gange. Etablering af RPA-assistenter kan derfor veere med til at med-
arbejderne aflastes ift. manuelle processer og arbejdsgange pa tveers
af systemer og brugergraenseflader, hvilket er med til at forbedre ar-
bejdsprocesser og derved sikre mere attraktive arbejdspladser.

Der etableres et Center of Excellence pa tveers af Center for @dkonomi,
Center for It og Medicoteknologi og Center for HR & Uddannelse, der
har til opgave at hjeelpe hospitalerne med at etablere RPA-assistenter,
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Attraktiv ar-
bejdsplads

sa medarbejderne aflastes ift. de manuelle processer og arbejds-
gange.

| 2023 har regionen udviklet og idriftsat en reekke RPA-Igsninger, mal-
rettet den Igbende tilpasning af Sundhedsplatformen. Pa stort set alle
afdelinger er der en "tillpasningsansvarlig” laege for Sundhedsplatfor-
men. Via RPA-Igsninger er det nu muligt at tilrette de lokale IT-vaerktg-
jer (huskelister til bestilling og ordination) Iebende. Det friger leegetid,
og det friger tid i administrationen til mere udvikling og mindre manuel
drift.

| 2024 har der fortsat veeret fokus pa en raekke RPA-Igsninger, der er
malrettet den Igbende tilpasning af Sundhedsplatformen. Der er idrift-
sat en automatisering af de daglige opdateringer af Sundhedsvaesnets
Organisationsregister, som far blev handteret manuelt. Derudover ar-
bejdes der bl.a. pa automatisering af en specifik tilpasning af sekretae-
rernes brugergreenseflade og automatisering af en raekke delprocesser
omkring bade oprettelser og lukninger af afdelinger/afsnit i Sundheds-
platformen. Derudover er der specifikt fokus pa, at fa uddannet flere IT-
medarbejdere i at konfigurere disse automatiseringer, sa kapaciteten
pa omradet gges.

Medmenne-
skelig ledelse
og omsorg

Understotter
malseetning 5:
Neerveaerende
ledelse.

Midler til ind-
sats givet i
budget 2023-
2025

Beskrivelse:

Neerveerende ledelse og menneskelighed skal veere i fokus bade i pa-
tientbehandlingen og i madet mellem ledere og medarbejdere.

| 2023 blev der seerligt fokuseret pa arbejdsgleede pa sygeplejerske-
omradet omfattende vicedirektgrer med sygeplejerskebaggrund, chef-
sygeplejersker og oversygeplejersker. Erfaringerne fra det fgrste ar
satte retning for de kommende ars arbejde med medmenneskelig le-
delse og omsorg. Medmenneskelig ledelse var ogsa temaet pa den ar-
lige ledelseskonference.

| 2024 blev der arbejdet videre med at integrere de centrale aspekter
af medmenneskelig ledelse i ledelsestraening for hele ledelseskaeden i
regionen.

Ledelseskonference 2024 med 900 deltagere tog traden op fra konfe-
rencen i 2023, og fortsatte arbejdet med Medmenneskelig ledelse og
omsorg.

Der er ogsa vedtaget fire pejlemeerker for god ledelse i Region Hoved-
staden. Pejlemeaerkerne lzegger sig teet op ad intentionerne bag med-
menneskelig ledelse og omsorg, fx pejlemaerket Mennesket farst. Pej-
lemaerket er samtidig integreret i regionens nye personalepolitik.
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Initiativer prioriteret i 2024

Brandingind-
sats

Understgtter
malsaetning 1:
Attraktiv ar-
bejdsplads

Indsats:

Der er arbejdet med fem initiativer, der bidrager til at forteelle den gode
historie om at veere ansat i Region Hovedstaden:

- Etableringen af et nyt uddannelsesunivers pa regionh.dk, der bran-
der regionen som et sted med mange muligheder for karriere- og
kompetenceudvikling

- Employee Advocacy-indsats i Koncerncentrene, hvor ledere og
medarbejdere uddannes i at forteelle om deres arbejde pa LinkedIn
(indsatsen udbredes efter planen til hospitalerne i Iabet af efteraret)

- Employee Advocacy-indsats indenfor Grgn2030, hvor medarbej-
dere klaedes pa til at dele historier om Gran2030 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 behandlingsformer, teknologi og digitalisering.

- Strategisk og systematisk kommunikation om Region Hovedstaden
pa regionens LinkedIn-side

Derudover arbejdes med en kommunikationsindsats med fokus pa en
rummelig og mangfoldig arbejdsplads.

Foruden disse centralt drevne branding initiativer arbejdes der lokalt pa
de enkelte arbejdspladser med en lang raekke initiativer som handler
om at forteelle gode faglige og personlige historier.

Gode praktik-
forleb

Understoatter
malsaetning 1:

Indsats:

I slutningen af 2024 igangsaetter administrationen en samlet uddannel-
sesstrategisk indsats pa erhvervsuddannelsesomradet, der bl.a. inde-
baerer udviklingen af konkrete materialer og redskaber til Region Ho-
vedstadens opleeringssteder pa hospitaler, i vicksomheder og koncern-
centre. Formalet er at styrke og understotte, at Regionen som arbejds-
giver og uddannelsessted lgfter erhvervsuddannelsesopgaven og sik-
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Attraktiv ar-

rer sa mange attraktive leerepladser som muligt - med fokus pa hgj triv-

bejdsplads sel og kvalitet i ansaettelsesforlgb for laerlinge.
Onboarding Indsats:
indsats o .
| forleengelse af den tidligere gennemfarte onboarding analyse er der
Understgtter etableret en arlig Isbende onboarding analyse. Data fra den lgbende

malsaetning 4:

God jobstart.

analyse kan ses i det strategiske HR-dashboard.
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Region Hovedstaden

Reglon Center for HR og Uddannelse

Hovedstaden
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