Rekruttering og fastholdelse af sygeplejersker

Bornholm, april 2022
Mette Kildevaeld, sygeplejerske, ph.d.

Seniorforsker ved Neurologisk Afdeling, Bispebjerg Hospital
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Der mangler sygeplejersker ovéralt { landet. Nu stir sygeplejersker fra
14 forskellige hospitalsafdelinger (rem og focteller om konsekvenserne for bide
sygeplejen, arbejdsmiljoct og patienterne. Herunder pd Rigshospitalet, hvor tf
“ pa Afdeling 4141, Emilie Bavngaaid Braschiog Stine Andersen, may




Mangel pa sygeplejersker
er et globalt problem

| hele verden : ca. 6 millioner (WHO)

USA: 3.900.000
Australien: 100.000
UK: 40.000
Canada: 60.000
Sydafrika: 45.000
EU: 600.000
Danmark: 5.500

The Global Nursing Shortage, World Health Organization, 2020
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LANDSTAL

Stillinger med stor jobomsaetning
September 2020

label 3: Forgaeves rekrutteringsrate for de 40 stillingsbetegnelser med starst jobomsastning og mindst 10 surveysvar.

Stilling rekmttenn ger SRl re en srate rekrutteringer
G

Butiksassistent 1170 Servicetekniker, rengaring og ejendomsservice
Kontorassistent o, g7y Account manager 41%, 820
Rengeringsassistent 17%, 260 Akademisk medarbejder 179% 580
Social- og sundhedshjeelper 209 1120 Vwvs-monter 359, 460
Padagogmedhjzelper 6% a0 Bygningsmaler 229, 180
Lager- og logistikmedarbejder 13% 1030  Projektleder 200% 340
Folkeskolelzerer 10% 370 Peedagog % 1.090
Tamrer 0%, g70 Specialarbejder, jord og beton 359, L]
Butiksmedhjziper 15%, 490 Erneringsassistent o, 420
Handicaphjaelper 4%, g2p Kekkenmedhjsiper 13% 520
Social- og sundhedsassistent 229 3350 Bogholderi- og regnskabsassistent 16% 590
Kok 16% 400  Programmar og systemudvikler 6% 880
Elektriker 19%, 1090 Le=ge 18% 20¢)
Chauffar, fragt, distribution, blandet kersel 21% 1030 Serveringsmedarbejder 5% a0
Salgskonsulent Kontorfuldmaegtig 6% )
Sygeplejerske 16 % gioll Mekaniker 14%, 490
. 360 oocialradgiver 7% a0
Kontormedhjzelper 9% 250  Jurist 16% 340
Tiener 16% yon Cafemedarbejder ALT%, 230
Murer 34% 5pg  Ekspedient 21% 130

Mote: Data indhentet i perioden marts 2020 til og med september 202
abellen er sortaret efter jobomsatningen. Tabellen indehelder kun celler bacerat pd mere end 10 Surveysvar
Kilde: Rekrutteringssurvay

Tabellen viser de 40 sti Iﬂl."— med den hggeste jobomsaztning baseret pd registerdatacpgerelse

—
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LANDSTAL

Stillinger med stor jobomsaetning

Stillingsbetegnelse Stillingsbetegnelse
Rengeringsassistert 32% 1680 Elektriker 4%, 2610
Butiksassistent 25% 4 640 Tjener 43% 2370
Social- og sundhedsassistent A0% 1.250 Boghalder 25% 1.220
Kundeservicemedarbejder 22% 2.790 Skolepeedagog 29% 1330
Lager- og logistikmedarbejder 35% 4.400 Programmar og systemudvikler 35% 1.320
Pzdagog 30% 3.500 IT-konsulent 14% 500
Kakkenmedhjaiper 29% 2.740 Paedagogmedhizeiper 20% 100
Social- og sundhedshjeelper 41% 4690  Servicetekniker, rengaring og 21% 670
i ejendomsservice

Kontormedhjzeiper 23% 1.650 Bogholderi- og regnskabsassistent 22% 700
Chauffar, fragt, distribution, blandet karsel 45% 4.520 R 31% 890
Kok 44% 4.270 Maskinfarer 299 800
Assistent til salgssupport 28% 2100 Jurist 2% 570
Butiksmedhjselper 35% 2.540 Lege 16% 430
Mekaniler 3% 2120 produktionsmedarbejder 25% 600

- - —— T-tekniker 19% 450
Sygeplejerske . 43 % 3.270 Projektleder 30% 750
Temrer 47% 3.200 Sergent 139, 7010)
Handicaphjzeiper 42% 2.590 Maskiningenigr 32% 820
Studentermedhjzeip 17% 840 Chauffer, specialtransport 50% 1.160
Folkeskolelzrer 20% 1.020 Bager A% an

z;,::l:::;:ﬂ:;hiibmhd Marts 2022 a8

161



Figur 1. Udbud/eftersporgsel efter sygeplejersker 2014-2030.
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Note: Belgiam, Coachia, Latwia, and the Netherionds: sot avasiobie. Lnembourg. Sweden and Polandt 2017, Fnkand: 204,
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Arsagerne til
sygeplejerskemangel

Fem hovedarsager:

1.

Flere sygeplejersker gar pa pension/efterlgn

Flere eldre med mere behov for sygepleje

Sygeplejerskemangel

2. Sygeplejersker der forlader professionen (93% bliver dog faget)
3. Feerre sygeplejestuderende (8% fald fra 2020-21)
4,

5. Flere tilbud og behandlingsmuligheder

DSR Analyse 2020, RegionH, 2020



Fuldtidsbeskaeftigede pa de offentlige hospitaler

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

—Laeger Sygeplejersker




Flere sygeplejersker = mere kvalitet

Utilsigtede handelser
* 1 sygeplejersketime mere pr. patient dag, 8.9% feerre pneumonier (cho et al., 2003; Kovner, 1998)
* 1 sygeplejersketime mere pr. patient dag, 9% feerre urininfektioner (kovner, 1998; Needleman, 2002)

* Mere personale, faerre tryksar (slegen etal., 1998; ANA report, 1997)

Dgdelighed
* +1 patient pr. sygeplejerske, 7% gget dgdelighed (aiken et al, 2002)

* 1% faerre sygeplejetimer, 4% gget dgdelighed i traumacentre (clance etal., 2012)



En attraktiv arbejdsplads

Work-Life balance — det naesten umulige skal kunne lade sig ggre
* Fleksibilitet

* Klart formulerede karriereveje, kompetenceudvikling og uddannelsestilbud
* Gor rollemodellerne til eksperter — belgn og fasthold dem

* Max. 24 timer fra samtale til ansaettelseskontrakt er underskrevet

* Anseettelse pa hele hospitalet, man kan skifte til anden afdeling nar som helst

Mercy Magnet (omsaetning 3-5 % under pandemien) & Incredible Health, 2021 _




En del af et faellesskab

Pa tveers af hospitalet

Pa tveers af fag

Hvor sygeplejersker har en stemme der hgres af afdelingsledelse og direktionen

Hvor sygeplejersker er med til at tage vigtige beslutninger




Partnerskab og rekruttering af studerende

Professionshgjskoler
* Mulighed for at skrive BA-projekter — feerdige emner (emnebank)

* Vejledning og st@tte af sygeplejersker med kandidatuddannelse
* Etabler samarbejde 1 ar -6 mdr. inden de studerende afslutter uddannelsen

* Copenhagen Honours

Universiteter
* Mulighed for at skrive speciale og vaere ph.d.-studerende (emnebank)

* Vejledning og stgtte af sygeplejersker med ph.d.

Borja JG, 2019



Eksempel fra Neurologisk Afdeling, Bispebjerg Hospital

Rekruttering af sygeplejestuderende (6. og 7. semester)

Fokusomrade Neuropalliation — optimering af palliationsomradet

Beskrivelse af neuropalliation som indsatsomrade
Undervisning til sygeplejersker og studerende i neuropalliation
Flere problemformulering til ba-projekter fremlaegges
Vejledning til spgrgeskemaudvikling og godkendelser
Vejledning til analyse og opgaveskrivning

Eksamination

Efterfelgende ansattelse i introduktions- og udviklingsstilling mhp.
Implementering af Advance Care Planning, medicinafprgvning og
sengeafdeling



Studiemiljget er afggrende for rekruttering —

Neurologisk Afdeling , BFH, er i gang med at udvikle en standard

* Evidensbaseret standard for laeringsmiljget

* Systematisk og grundig tveerfaglig introduktion til afdelingen

* Studerende gar med klinisk vejleder og har en mentor

* Studerende kan med fordel arbejde i par

* Studerende har plads og rum til laering

* Studerende har mulighed for teoretiske og praktiske refleksioner
* Studerende passer ikke gangen hver gang der er mgder

* Studerende bliver inkluderet i mgder og beslutninger

Husk:

* Studerende deler alle deres oplevelse pa de sociale medier

Ekstedt M et al, 2019



Sygeplejerske som ambassadgr for afdelingen

* De dygtige sygeplejersker — de der skaber den gode kultur
* Vis en typisk dag med de dygtige sygeplejersker pa de sociale medier

* Vis at der er plads til flere i ambassadgrernes team

Wolters Kluwer, 2020 & Hare K. el al, 2007



Sociale medier — veer aktiv

* |nstagram

* Tik Tok

* SMS-kampagne

* POP-UP bannere

* Facebook —unge er pa ca. 14 gange /dggnet

* LinkedIn (mest maend, kandidater, erfarne) og Twitter

* Brug video og foto til at beskrive arbejdsmiljg

Carpentier M. et al., 2021 & Stokes Y. et al 2017






Manglende fastholdelse

Seenker kvaliteten af pleje og behandling

@ger hospitalsomkostningerne

Forringer arbejdsmiljget (manglende normering, oplaering af nyt personale)

Flere komplikationer og pget dgdelighed

I er vel ikke helt nye
allesammen.....?




Personaleomsaetning

Januar 2021
Sygeplejersker i kommunerne: 16%
Sygeplejersker i regionerne: 11 %

Sygeplejersker pa Magnethospitaler: 4-10%

Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor (https://www.krl.dk/sirka/sirkaApi/tableApi)



Er rekruttering og fastholdelse et problem

* |kke sammenlignet med andre hospitaler i Danmark

* Men sammenlignet med Magnethospitaler — JA

* Undersggelser har vist, at personalesatning koster dyrt (nyuddannet):
* 100.000 kr. nar en let erfaren sygeplejerske siger op i Norge
* 331.000 kr. nar en let erfaren sygeplejerske siger op i Australien
e 137.000 kr. i USA
e 180.000 i New Zealand
e 160.000 i Canada
e 170.000 nyuddannet -340.000 for ekspert-sygeplejerske i Danmark
* Hospitalerne mister mellem 24-42.000.000 kr. pr. ar A B~
L
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NSI National Health Care Retention & RN Staffing Report, 2021 v
Duffield CM, 2014 & HBS Economics/DSR 2021 L



| opg@relsen om priser for omsaetning

IKKE MEDREGNET

* Omkostninger for patient og pargrende (darligere kvalitet, flere komplikationer flere indlaeggelser)
* Nar en sygeplejerske opsiger sin stilling, er der ofte flere der fglger efter

* Giver darligere arbejdsmiljg, flere siger op

* Darlig omtale, nar sygeplejersker siger op

» Darlig omtale, flere opsigelser — en ond cirkel starter

* Hvis en dygtig leder opsiger sin stilling, kan der bliver "flugt” fra en afdeling



Manglende fastholdelse koster....

@ger risikoen for udbreendthed

Giver et darligere arbejdsmiljg

@ger udgifterne til pleje og behandling
* Forringet kvalitet af pleje og behandling kan ses i LUP

Nicholson LA, 2021



7 faktorer var associerede med onsket om at forlade sygeplejefaget:

* Godt sygeplejerske—lzege samarbejde: 14% mindre risiko (OR 0.86; 95%CI 0.79-0.93)

* God ledelse: 22% mindre risiko (OR 0.78; 95% CI 0.70-0.86)

* Deltagelse i udviklings- og organisatorisk arbejde: 32% mindre risiko (0.68; 95%Cl 0.61-0.76)
* Kvinde: 33% mindre risiko (OR 0.67; 95%Cl 0.55-0.80)

e Fuldtidsarbejde: 24% mindre risiko (OR 0.76; 95%CI 0.66-0.86)

* Burnout: dobbelt sa stor risiko (OR 2.02; 95%Cl 1.91-2.14)

Tveersnitsundersggelse, 385 hospitaler i EU, 23.159 sygeplejersker (64%)

9% havde et gnske om at forlade faget

Heinen MM et al, 2013



Figure 3. Overlap of Work Reasons for Nurses Who Left or Considered Leaving Their Jobs Owing to Burnout
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Shah MK et al. 2021 (N=50273) 25



Arsager til at sygeplejersker forlader deres stilling

35%

Stressful work Lack of good Burnout Inadequate Better
environment management or staffing pay/benefits
leadership

Top 5 reasons nurses reported leaving their jobs

Source: JAMA Network Open



* Belgnning for ekstra indsats eller opnaede resultater

Fastho|de|5e55trategier * Karrieremuligheder nu og pa laengere sigt
generelt * At finde de rigtige personer til det rigtige job

* Inkludering og socialisering



Fastholdelse af sygeplejersker

Lederen ser det unikke menneske og sikre et godt arbejdsmilj@ (staerk evidens)

Interesse og engagement i den enkelte medarbejder

Oprigtig interesse — det er ikke nok med smalltalk

Anerkendelse

Positiv feedback

Plads og tid til at medarbejderen kan levere “det gode produkt”

Frihed under ansvar — fleksible arbejdstider er en vigtig faktor for fastholdelse

Malet er, at medarbejderen gnsker at vaere i organisationen, udvikle sig og levere et engageret
stykke arbejde




Table 1. Factors influencing recruitment and retention

Domain (subthemes) (cited by n studies)

Professional issues (n=22)

u Work-related stress and low job satisfaction, due to
burnout. high workloads, pressures, job demands,
perceived difficulties, emational exhaustion

= Nursing skills out of date
u Difficulty to find position that suits skills/experience
B Working more hours (unpaid/involuntary evertime)
m Low autonomy

u Advocating for patients
= Quality of care provided
u Translating skills

B Communication issues
m Job fit

Nursing leadership and management (n=22)

B Management and/leadership style:

= Transformational leadership {positive)

- Abusive leadership (negative)

Managers listening to views

Lack ef support from managers

Lack of recognition/feel not valued

Accessible leadership

Managers engaged/visible in clinical emwironment
Management/leadership incivility

Poor relationship with management

Staffing issues (n=11)

High patient o nurse ratio

Low staffing levels

Staff shortages

Better working cenditions

Inflexible scheduling/werking hours
Lack of ability to take breaks or time off

Education and d opportunities (r=20)

= Lack of continuing education opportunities

® Lack of staffl development (training/ knowledge and skills

advancement)
| [nability to innovate
Lack of career advancement opportunities (suppression
of progress, lack of promotion opportunities, lack of
opportunities for specialisation)

Organisational /work environment factors (n=18)

B Organisational climate (oppressive work environment)
Teamn climate: lack of professional pride (physician
dominance)

m Poorly resourced workplaces

® Concerns about health and safety

Lack of empowerment (unabke to participate in hospital
affairs)

Poor organisational rules

Experienced verbal abuse

Dirty wards

Violence at workplace

Num| cited

3
1
&
=)
al
al
1
1
1

! |

Total n=30

‘ :, [y
'_.U'I

Total n=24

S a-ru»—-.

Table 1. Factors influencing recruitment and retention (continued)

Domain (subthemes) (cited by n studies)

Support at work (n=9)

® Lack of support from peers (including allied health
professionals)

B Mentorship support

m Positive orentation support/experience

B Perceived supportivenass of the trust

B Cynicism

Personal factors (n=9)

Personal health issues

Caring for family

Career changes

Loyalty

Farmiliarity

Convenignce

Maintaining work-life balance
Job security

Desire to give back to community
Lack of salfaxpression

Demographic factors (n=8)

= Level of education

m Age (generational differences and whether respondents
wiare nearng retinement, of wene about to retire)

m Gendar

B Work experience

Financial factors (n=10)

B Unsatisfactory salary (poor overtime pay, inadequate
benefits)

Unclassified influences (n=86)

Political instability in the country whane the nurses worked
Crirme

Mepotism

Racism

Affirmative action

Discrimination

Marufu TC et al, 2021

Number of times cited

Total n=18
2
a
2
1
Total n=15
2
2
2
1
1
1
a
1
1
1
Total n=14
4
7
1
2
T
Total n=6
1
1
1
1
1
1



Gess e. et al 2008

Evidence-Based Retention Protocol

Table 1.

Organizational
Commitment

Components Retention Goals

Strategies to Achieve Goals

Encourage staff members to seek
learning experiences both within
the organization and on their own

Encourage and support creative
freedom in practice

Support and develop a participative
management structure with shared
governance

Recognition/
rewards

Acknowledge a job well done

Provide positive feedback

Listen to what nurses are saying
about patient care

Communication

Implement shared governance
models and increase collaborative
communication

Provide time during monthly staff meetings for educational
in-services by staff members

Dedicate a resource binder to staff in-services to ensure they
are available to all staff members at any time

Provide a bulletin board in the staff break room where staff
members can post an educational material that they
have developed or obtained from internal or external
learning opportunities that could provide support for
evidence-based practice

Encourage staff members to share information gained from
their experiences in organizationwide conferences or
related skill competency activities

Include staff on committees where patient care policies and
critical care pathways are developed

Be open to changes in current practice and fostering a culture
where this is encouraged and promoted

Give incentives for and then implement nursing suggestions
for better patient care

Empower staff nurses to use their clinical knowledge and
expertise to develop, direct, and sustain their own
professional practice through participating n decision
making within the organization

Start an e-mail “kudos line”

Arrange a night out for staff

Use media within the organization to publish thank you's
and acknowledgements

Charter a celebration team

Let staff members know through an e-mail or hand-written
note about their positive accomplishments

Place a spotlight in the internal newsletter on recognizing
employees who are “caught™ doing something right

Provide time during staff meetings for employees to discuss
their concerns

Maintain an open door policy with staff

Be visible on the units and rounding frequently with
staff members

Encourage nurses to network with colleagues and
collaborate among other units and departments

Dedicate key positions on committees where patient care
policies and procedures are decided by staff nurses
where effective communication is essential.




Rekruttering

Handleplaner for rekruttering af

sygeplejersker i Neurologisk Afdeling

Ekspertgruppen, april 2022
|




Fastholdelse

Handleplaner for fastholdelse af

sygeplejersker i Neurologisk Afdeling

Ekspertgruppen, oktober 2021
|
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