Strategi for rekruttering, kompetenceudvikling og fasthol-
delse i psykiatrien i Region Midtjylland, 2020 - 2024

Region Midtjyllands psykiatri vil vaere regionens bedste patienttilbud og foretrukne arbejds-
plads. For at sikre dette, vil vi arbejde for at opfylde vores mission om:

En psykiatri med én fzelles tilgang til

e vores professionelle rekrutteringsproces
e vores faglige udvikling & laeringskultur

e vores fastholdelse af medarbejdere

Strategiens mission tydeligggr det skifte, som vi gnsker at skabe i vores feelles mindset. Frem-
over gnsker vi, at det falles forpligtende samarbejde i hgjere grad skal vaere omdrejnings-
punktet for en styrket psykiatri til gavn for medarbejderne og patienten.

Strategien skal udvikle en feelles tilgang til dens tre komponenter; rekruttering, kompetence-
udvikling og fastholdelse. Det vil ske ud fra en antagelse om;-at medarbejdere der er rekrutte-
ret til den rette stilling, som har de rette’kompetencer og som indgar i steerke videndelende
fagmiljger - mono og tveerfaglige -, ogsd er medarbejdere der fastholdes og dermed har de
bedste forudsaetninger for, at give patienten den fagligt bedste og mest effektive behandling.

Vi skal lgse den nuvaerende og fremtidige rekrutteringsudfordring-med en forstaerket fzelles
indsats. Vi har udfordringer med at rekruttere laeger og sygeplejersker, og prognoser viser, at
de udfordringer vokser i fremtiden. Derudover viser prognoserne ogsa, at der vil opsta mangel
pa laegesekretaerer og social- og sundhedsassistenter?.

Vores erfaringer viser-desuden, at vi har behov for, at arbejde yderligere med vores tempo og
evne til at implementere. Vi har brug for at omsaette ny viden til konkret opgavelgsning pa
kortere tid, ogsa kaldet the knowing-doing gab. Dette uanset om viden udspringer fra forsk-
ning, fra kursusforlgb eller erfaringer fra patientgrupper. En forudsaetning herfor er, at medar-
bejdere og ledelse er kleedt pa til og har rammer for, at arbejde med Igbende forbedringer,
som giver mervaerdi til patienten.

Formal
Patienter og pargrende der er i kontakt med psykiatrien Region Midtjylland, skal opleve at de
mgdes af faglige dygtige medarbejdere, som involverer og samarbejder om den enkeltes be-
handling.

Strategien er retningsvisende og har til formal at tydeliggere den feelles tilgang til rekruttering,
kompetenceudvikling og fastholdelse. Strategien praesenterer vores faelles mal og de bagved-
liggende overvejelser.

Forventningen er, at vi pa tvaers af psykiatrien vil samarbejde om, at udmegnte strategien og
dele viden pd tveers. Samtidig vil afdelinger og afsnit arbejde med at omsaette strategien til
lokal handling med involvering af patienter og pargrende mest muligt. Omsaetning af strategi-
en vil foregd indenfor forbedringsarbejdets ramme og vil vaere en dynamisk udviklende proces.
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Rekruttering

For rekruttering — branding, tiltraekning og viden fra organisationen

Branding af psykiatrien som en attraktiv arbejdsplads, er et vaesentlig fokusomrade, i tiltraek-
ningen af nye medarbejdere. Vores erfaring viser, at succesfuld branding i hgj grad afhaenger
af gode ambassadgrer. Derfor skal vores medarbejdere og ledere hjaelpe os med at forteelle de
gode historier om psykiatrien bl.a. via de sociale medier.

En af mulighederne for at brande psykiatrien er ved hjeelp af den daglige kontakt med fag-
gruppernes studerende, herunder praktik- og klinikophold, projektskrivning og Psykiatrisk
Sommerskole for bade medicinstuderende og sygeplejestuderende. Det er derfor vaesentlig, at
vi sikrer gode, velfungerende og kompetenceudviklende forlgb, hvor de studerende kan se sig
selv som en del af psykiatrien fremadrettet.

Under rekruttering - den gode rekrutteringsproces

For at sikre, at vi far ansat de rette profiler, skal vi vaere opmaerksomme pa, hvad vi sgger
bdde fagligt og personligt i en fremtidig medarbejder: Det skal kommunikeres i malrette og
specifikke stillingsopslag. For at skrive det gode malrette stillingsopslag skal vi benytte os af
den information, som vi har tilgeengelig fra fratreedelsessamtaler, kollegaer, tillidsrepraesentan-
ter mv. Et stillingsopslag skal laves i taet samarbejde med ansaettende leder og HR.

Stillingsopslaget er den fgrste praesentation af psykiatrien, hvorfor et godt fgrste indtryk er
vigtigt. Til selve anseaettelsessamtalen far mulige fremtidige medarbejdere det fgrste "live" ind-
tryk af os som kollegaer og som arbejdsplads og det er under samtalen, at den gode introduk-
tion startes op. For at give en god start pa introduktionen skal ansggere have svar pd alle de-
res spgrgsmal, mgde den fremtidige leder og kollegaer og have afklaret om jobbet er det rette
for vedkommende. Det er derfor vigtigt, at ansaettelsessamtalerne forberedes grundigt og
gennemfgres professionelt.

Efter rekruttering — den gode introduktion

N&r den nye medarbejder er blevet ansat, skal vedkommende fgle sig velkommen og godt
modtaget. Studier viser, at nye medarbejdere er mest interesseret i at lzere nyt om organisati-
onen fra tidspunktet, hvor vedkommende bliver ansat og indtil ansattelsens opstart. Vi skal
derfor sgrge for at nye medarbejdere far preesenteret relevant information inden forste ar-
bejdsdage i den nye stilling.

N&r nye medarbejdere starter, skal vi ikke kun have fokus p& den gode introduktion til opga-
ven og organisationen, men ogsa at skabe de rette rammer for at vedkommende kan fa per-
sonlig og faglig succes i arbejdet. Ved hjalp af en individuel, faglig og kontekstbaseret laenge-
revarende introduktionsproces for den enkelte medarbejder sikrer vi netop dette.

Mal for rekruttering:
e Psykiatrien har et omdgmme som anerkendt sundhedsfaglig arbejdsplads i Region
Midtjylland
e Psykiatrien kan konstant tiltreekke kvalificerede medarbejder indenfor alle faggrupper
o Psykiatriens rekrutteringsproces sikrer, at ansggere oplever professionalitet gennem
hele forlgbet, og at de udvalgte kandidater kan bestride deres job



Kompetenceudvikling

Kompetenceudvikling er et centralt veerktgj til at sikre velkvalificeret og effektive behandlings-
forlgb i psykiatrien. I den naeste tid vil tre omrader vaere i fokus; dels vil vi styrke vores psyki-
atrifaglige kompetencer ud fra patientgruppe og kompleksitet, dels vil vi fremme vores evne til
at omsaette og fastholde viden ved hjzelp af systematisk laering, og endelig vil vi styrke vores
evne til at samskabe og involvere patienter og pargrende i alle dele af psykiatrien.

Samskabe virksomme Igsninger med patienter og pargrende

Et vigtigt element til at vaelge og udvikle de mest virksomme lgsninger, er en videreudvikling
af vores samarbejde med patienter og pargrende. Vi vil i tiden fremover styrke patientens
stemme pa alle niveauer i psykiatrien og i stgrre omfang samskabe Igsninger med patienterne.

Psykiatrifaglige kompetencer

Psykiatrien skal speende over en bred vifte af behandlingstilbud, da vi behandler mange typer
af patientgrupper. For at Iykkes med de gode behandlingsforlgb, uanset patientgruppe og
kompleksitet, skal medarbejderne tilbydes faglige kompetencetiltag som afspejler den specifik-
ke patientgruppe, kompleksitet og specialiseringsgrad. Grundlaeggende er, at den enkelte
medarbejders kompetencer akkurat skal matche opgaven - dette giver medarbejderen det
rette udgangspunkt for udvikling og dygtigggrelse.

Der vil til stadighed veere behov for faglige kompetencetiltag pa tvaers i psykiatrien. Et tvaer-
gdende tiltag kan fx udspringe i behov for gget forstaelse og udvikling af tilbud til en udvalgt
patientgruppe og dennes forlgb. Vi vil styrke anvendelse af vores dygtigste fagpersoner til at
undervise medarbejdere pa tvaers og dele viden pa tvaers imellem afdelinger.

God lering - omsaetning af flere former for ny viden

Trods stor iheaerdighed er det-en udfordring at fastholde nye arbejdsgange og adfeerd varigt.
Det kreever feelles vilje, viden og struktur. Dette afsaet skal vi finde i forbedringsarbejdets?
ramme, da den blandt andet giver os redskaberne til at dybdeimplementere forbedring i og af
praksis. En oprustning af vores evne. til nye mader at arbejde med god laering p&, vil danne
afsaettet for vores lokale og tvaergdende faglige udvikling, vidensdeling og ikke mindst vores
feelles leeringskultur.

Ny viden fra kurser mv. skal i stgrre omfang lykkes med at blive omsat til forbedret praksis. Vi
skal styrke vores blik for, hvordan vi forbereder os for et kursus og fglger op efter et kursus.
Der er evidens for, at arbejdet med lzering for og efter et undervisningsforigb har stgrre betyd-
ning for det samlede laeringsudbytte end arbejdet med laering i forbindelse med selve under-
visningen. Vi vil derfor dygtigggre os i at lede, at rammesatte omsaetningsopgaven og at un-
derstgtte medarbejderens ansvar for egen laering®.

Mal for kompetenceudvikling:
e Alle niveauer i organisation skal samskabe med patienter- og pargrende
o Alle enheder har specialiserede kompetencer der matcher patientens behov og ledelsen
formar at omsaette kvalifikationer til praksis
e Medarbejdere og ledere har kompetencer til at omsaette ny viden til praksis, samt for-
bedre eksisterende arbejdsgange
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Fastholdelse

En medarbejder der til stadighed veaelger at arbejde i psykiatrien, er en medarbejder der bidra-
ger til et fordrende miljg for bdde patienten og kollegaer. Nar vi lykkes med at fastholde vores
medarbejdere, far vi blandt andet mulighed for Isbende at styrke fagligheden og sikre stabilitet
og tryghed for vores patienter og kollegaer.

Fastholdelse gennem staerk faglighed og styrket laeringskultur i hverdagspraksis

Vi vil skabe en feelles leeringskultur som er fordrende for vores medarbejderes faglighed og
faglige udvikling. For at sikre, at det kommer den enkelte medarbejder til gavn i hverdags-
praksis, skal vi arbejde ind i flere dele af vores laeringskultur, herunder:

* Vi skal have fokus pa at understgtte og forbedre de lokale faglige miljoer. Det er i de lokale
faglige miljger, vi skaber grundlaget for og vedligeholder vores faglige identitet. De lokale fag-
lige miljger skal kendetegnes ved, at de anvender en pallette af tiltag som fx casegennem-
gang, reviews, best practice-gennemgange, og ved at der.er strukturer for omsaetningen af ny
viden - alt sammen for at fa fagligt velkvalificerede patientforigb.

* Have fokus pa at videndele p§ tvaers ved hjeelp af tvaerg8ende faglige netveerk. Disse net-
vaerk dannes med baggrund i psykiatrispecifikke patient-/diagnosegrupper, og skal understgtte
vores ekspertise indenfor specialiserede fagomrader. Den nyeste forskning® skal bringes i spil,
sa vejen fra forskningsresultater til kliniskpraksis bliver kortere, 0g de mest kyndige skal vaere
rollemodel for de mindre erfarne.

* 1 det daglige forbedringsarbejde vil vi arbejde med forankring og systematik. Vi skal have et
miljg med en progression, hvor vi‘saetter udviklingsmal, forstar og udvikler arbejdsgangene,
definerer data, igangsaetter prgvehandlinger og afholder taviemgder, for at skabe daglige loka-
le forbedringer, som giver vaerdi for patienterne.

Fastholdelse gennem struktureret medarbejderudvikling

Et andet element i at sikre fastholdelse af medarbejderne, er at de trives og indgar i et balan-
ceret arbejdsmiljg. Bade ledere og medarbejdere har et feelles ansvar for, at sikre et arbejds-
miljg i trivsel. Vi skal arbejde med det lokale arbejdsmilja vha. en raekke HR-veerktgjer:

MUS-samtaler
Karriereveje
Kompetenceprofiler
TULE- og APV-dialog
Fratraedelsessamtaler

HR-vaerktgjerne har tidligere veeret anskuet som individuelle vaerktgjer, der hver tjener et spe-
cifikt formal. Vi vil fremadrettet arbejde med at seette veerktgjerne i faste strukturer, hvor de
fungerer som sammenhangende indsatser, der tilsammen giver den ngdvendige information
for lederne til at skabe rammerne for arbejdsmiljget og medarbejdernes trivsel. Ligeledes vil vi
arbejde med de samme HR-vaerktgjer i hele psykiatrien sdledes, at de bliver et feaelles stasted,
der sikre stgrre gennemskuelighed for bdde medarbejdere og ledere. For at vaerktgjerne kan
fungere som et led i fastholdelsen af den enkelte medarbejder, har medarbejderne ligeledes et
ansvar for at bidrage til indholdet.

Fastholdelse gennem ledelse af et arbejdsmiljg i trivsel

Det er ledelse som er rollemodel og som skaber rammer for de faglige miljger, for en leerende
forbedringskultur og et dagligt forbedringsarbejde. Det er ledelse som skal anvende HR-
vaerktgjerne systematisk for at udvikle medarbejdergruppen. Derfor er ledelse af et arbejds-
miljg i trivsel ogsa ledelse, der er naervaerende, nysgerrig pa forbedringer og ledelse, der sikrer
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medarbejderudvikling. Vi vil fortsat give lederne veerktgjer til at styrke fagudvikling og forbed-
ringer i hverdagspraksis.

Mal for fastholdelse:
e Vores ledere har kompetencerne og vaerktgjerne til at sikre, at medarbejderne har en
steerk faglighed samt udvikles
e Vi har et arbejdsmiljg der sikrer, at vores medarbejdere trives
e Vi er én psykiatri med en steerk leeringskultur og forbedringstilgang



Strategiens udmgntning
I vores arbejde med strategien, vil fglgende ggre sig geeldende:

Organisering Omsaetning @konomi
e Psykiatri- og socialledelsen, PSL, | « Strategiens mal omsaettes og falges | » Arligt afseettes der midler til
har ansvar for og leder strategien med forbedringsarbejdets arbejds- udmgntning af strategien
og dens overordnede udmgntning metoder e PSL har det gkonomiske an-
svar

e PSL vil undervejs inddrage rele- | « PSL vil &rligt vurdere, hvilke indsat-
vante interessenter, f.eks. MED- ser, der skal igangseettes
organisationen,  specialer8dene,
Psykiatriens patient- og pargren- | « Omsaetning og implementering sker i
depanel, Afdelingsledelseskredsen overensstemmelse med rolle- og an-

svarsfordeling

e AL organiserer afdelingsvis lokal
rammesaetning og vil undervejs
inddrage LMU og patientreprae-
sentanter

e FL organiserer afsnitsvis struktu-
rer for faglig udvikling, afprgvning
af nye tiltag og videndeling

Rolle- og ansvarsfordeling

Psykiatri- og socialledelsen, PSL, har ansvar for strategiens indhold, udmgntning og gkonomi.
Det indebzerer, at PSL skal skabe rammer for, at vi agerer som én psykiatri, samarbejder og
udvikler pa tveers af afdelingerne i en samskabende proces.

PS Administrationen, PS-adm., har ansvar for at igangsaette, koordinere og facilitere strategi-
ens indsatser. PS-adm. skal st@gtte og analysere implementeringsprocesserne og vurdere effek-
ten heraf. Derudover skal PS-adm. bidrage med kompetent faglig stgtte og sparring samt ud-
vikle/formidle veerktgjer, hvor det aftales.

Afdelingsledelserne, AL, har ansvaret for at sikre, at strategiens indsatser bliver operationalise-
ret og implementeret i deres afdelinger, og at der er rammer herfor. De skal understgtte funk-
tionslederne i deres ledelsesarbejde lokalt pd afsnittene, sd funktionslederne har forudsaetnin-
ger for at omsaette og forankre de strategiske indsatser. Samtidig har afdelingsledelserne et
ansvar for at sikre Igbende fremdrift i arbejdet med strategiens indsatser og bistd, hvor AL-
ledelse er pakraevet til at skabe fremdrift. Afdelingsledelserne har ansvaret for at sikre laering
pa tvaers af afsnit savel som pa tveers af afdelinger.

Funktionslederne, FL, har ansvaret for at sikre, at strategiens operationaliserede indsatser bli-
ver tilpasset til det lokale afsnit og anvendt. Funktionslederen skal sikre en lgbende laering og
fastholde de nye arbejdsgange/adfaerdsaendringer i afsnittet. Samtidigt har funktionslederen
ansvaret for at konkrete vaerktgjer, i forhold til rekruttering, kompetenceudvikling, forbedring
og leering anvendes.

Medarbejderne har et ansvar for at give en optimal patientydelse, at udvikle fagmiljget og
egen faglighed ved at bidrage med ideer og engagement og endelig at styrke det lokale ar-
bejdsmiljg.




