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Administrativa uppgifter
Verksamhetens namn
Algryte dagliga verksamhet

Verksamhetens chefs namn
Lena Elfvingsson

Direkttelefonnummer till verksamheten och till chefen
Algryte 08 680 77 73/74
Enhetschef 08 680 77 78

E-postadress till verksamheten och till chefen
homsanaldist@homsan.se

lena.elfvingsson@homsan.se

Postadress och bestksadress
Odd Fellowvagen 26
127 32 Skdrholmen

Antal anstéllda den 19 maj 2014
10 personer, 8,45 arsarbetare

Inledning

Beskriv vilken typ av verksamhet ni bedriver

Algryte ar en daglig verksamhet fér personer med funktionsnedséttning och &r en av
de verksamheter Homsan bedriver enligt Lagen om stéd och service till vissa
funktionshindrade (LSS). Inom Homsan finns verksamhet fér personer med
utvecklingsstérning, autism eller autismliknande tilistand samt for personer med
forvirvade hjdrnskador och drivs i entreprenadform sedan januari 2010 pa uppdrag av
Skdrholmens stadsdelsforvaltning.

Algryte har som verksamhetsidé att erbjuda en meningsfull arbetsdag med tydlig
struktur och samtidigt stor dppenhet gentemot brukarens egna énskemal och
intressen. Homsans grundtanke &r att daglig verksamhet ska vara arbetsinriktad och
malet fér verksamheten ar att na sa langt som mdjligt mot den ppna
arbetsmarknaden. Det finns en bredd och flexibilitet med korta beslutsvédgar som ger
brukare och personal stort inflytande dver verksamhetens innehdll. Varje brukare har
méjlighet till individanpassade aktiviteter med strévan att klara dem sa sjdlvstdndigt
som mdjligt och utformas sa att de har ett utvecklande och stimulerande syfte. Fokus
ligger pa skapande verksamhet och rorelseaktiviteter. Algryte erbjuder dven
arbetsinriktade aktiviteter som l4ttare monterings- och paketeringsarbete samt kdks-
och hushallsuppgifter. Det innebir att Algryte har saval habiliterande som




arbetsinriktade aktiviteter. Hur utférandet ska se ut bestdms av den enskilde brukaren

i samrdd med stodperson.

Verksamheten utgdr fran fem basgrupper med olika inriktningar:

Tva grupper arbetar med skapande verksamhet, Konstgruppen och Bild och
Form.

En grupp arbetar med montering och paketering, Produktionsgruppen.

En grupp arbetar med hushallssysslor som atervinning, duka, vika tvitt, vattna
blommor, Husgruppen.

En grupp for deltagare pa tidig utvecklingsniva dér fokus ligger pa
sinnesstimulering och upplevelseaktiviteter, Upplevelsegruppen.

Varje deltagare har sin tillhdrighet i en av basgrupperna utifran intresse, behov och

dnskemal.

Utdver basgrupperna finns flera olika tvargrupper att delta i som t ex
rérelseaktiviteter, musik, bakning och fldrd (en tjejgrupp som traffas en ging per vecka
for prat, skonhetsvard mm). Deltagarna har dven mdjlighet att delta i olika cirklar via
Vuxenskolan som teater, musik, verkstadsklubb och dans.

Ange lagar, forordningar och styrdokument av speciell betydeise for er verksamhet
Utgangspunkten i verksamheten &dr FN:s deklaration om de manskliga réttigheterna

samt FN:s konvention om rittigheter fér personer med funktionshinder.

De viktigaste lagarna och férordningarna ar:

Lagen om stdd och service till vissa funktionshindrade {LSS)

Socialtjanstlagen {SOL)},

Halso och sjukvardslagen (HSL)

Offentlighets- och sekretesslagen (OFS)

Anmdlan om allvarliga missforhallanden i LSS- verksamhet (SOSFS 2011:5)
”Lex Sarah”

Socialstyrelsens foreskrifter och allmdnna rad om anmatningsskyldighet enligt
Lex Maria {SOSFS 2008:15)

Socialstyrelsens féreskrifter och allmanna rad om dokumentation,
handliggning av drenden och genomférande av insatser enligt Sol, LVU, LVM
och LSS {SOSFS 2006:5)

Arbetsmiljélagen (AML)

Systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS 1993:2)

Styrdokument av betydelse ar:

Kommunfullmiktiges mal fér verksamhetsomradet

Stadens program for delaktighet for personer med funktionsnedsittning
"Stockholm-en stad for alla”

Skarholmens stadsdelsnamnds specifika mal for verksamhetsomradet




- Homsans Ledningssystem for systematiskt kvalitetsarbete enligt SOSFS 2011:9
- Virdegrunden

- Verksamhetsplanen

- Bestillningar av insatser och genomférandeplaner

- Arshjul och Aktivitetsscheman

- Policys och riktlinjer f6r verksamheten

Beskriv den brukar-kundgrupp ni arbetar for

Personer som har sin dagliga verksamhet pa Algryte tillhdr personkrets 1 enligt £SS och
har en utvecklingsstérning pa mattlig tili tidig utvecklingsniva, vissa dven med autism
eller autismliknande tillstand samt rérelsenedséttningar.

Insatsen daglig verksamhet beviljas av kommunens bistandshandldggare.

Inom Homsan bendmner vi brukare fér deltagare och det kommer att anvéndas
hidanefter i texten istédllet for brukare.

Deltagarnas alder &r mellan 22 och 83 &r med en medelalder pa 50 ar. De senaste aren
har fler yngre deltagare borjat med andra behov av en meningsfull arbetsdag in de
ildre. Intressen och énskemal om aktiviteter har fordandrats och det dr en utmaning fér
verksamheten att tillgodose allas individuella behov med ett sa stort aldersspann.

De flesta arbetar heltid vilket innebdr mer dn 25 timmar per vecka, vanligtvis 6 timmar
per dag, tre deltagare arbetar mindre dn 25 timmar per vecka.

Deltagarna kommer fran sex stadsdelar i Stockholms stad och fran Botkyrka kommun
som en deltagare kommer ifran. De allra flesta dker turbundna resor till och fran
arbetet. Ofta dr det samma taxichaufférer som hamtar och ldmnar vilket skapar
trygghet och kontinuitet, Ett fatal klarar att aka tunnelbana till och fran sitt arbete.

Ovriga kunder vi arbetar fér och samarbetar med ar friimst gode min, gruppbostider,
bistAdndshandliggare och habiliteringen. Samarbetet runt varje enskild deltagare ar
viktigt for att tillgodose behov och dnskemal och sker genom exempelvis
telefonsamtal, samverkansméten och uppféljningar.

Ange ungefarligt antal brukare/kunder
Algryte har 23 deltagare. Antalet deltagare har varit ungefir detsamma de senaste fyra
dren.




Beskriv er organisations- och ledningsstruktur

HOMSANS

VERKSAMHET 186D HIARTA.

Sennst uppdoterod oprl 2014

Homsan AB dr ett litet foretag som pa uppdrag av Skirholmens stadsdelsférvaltning
driver daglig verksamhet pa entreprenad.

Organisationen har flera beslutsnivaer: Verksamhetschef, ledningsgrupp, enhetschef,
medarbetare och deltagare.

Verksamhetschefen leder och férdelar arbetet och har yttersta ansvaret foér alla
verksamheter.

Ledningsgruppen triffas en gang per vecka och bestdr av verksamhetschef,
enhetschefer, arbetskonsulent, kvalitetsutvecklare, informatér och administrativ chef.
Arbetslivsteamet har en nyckelroll i Homsan och bestar av en arbetskonsulent och en
informatér. Det &r till arbetskonsulenten som bistandshandliggare, skolor, deltagare
med fler hor av sig for en praktikperiod eller placering.

Informatdren arbetar med marknadsféring via hemsidan och informationsmaterial
som exempelvis broschyrer.

Enhetschefen har det Gvergripande ansvaret fér verksamheterna och traffas innan
varje ledningsgrupp for att avhandla personal- och verksamhetsfragor.




Medarbetarna ansvarar for planering, utférande och uppféljning av det dagliga arbetet
enligt faststdllda rutiner och arbetsbeskrivning for arbetshandledare. En av
medarbetarna dr samordnare och ansvarar for korttidsbemanning, planering av
kvalitets- och utvecklingsarbete samt rapportering av avvikelser till enhetschefen.
Deltagarna erbjuds att delta i verkstadsklubben "Klubb Algryte”, ett brukarrad med
syftet att mojliggora diskussioner och fa inflytande i den dagliga verksamheten.

Beskriv verksamhetens medarbetare (kategorier, utbildning)

Medarbetarna benamns virdare/arbetshandledare, en med tillagg hantverkspedagog.
En dr samordnare samt metodutvecklare pa 20 % och en ar enhetschef pa 50 %.
Kénsfordelningen &r 5 kvinnor och 5 mdn mellan 20 och 65 ar.

Gymnasieutbildning

Samtliga medarbetare utom en har gymnasie- eller eftergymnasial uthildning inom
omsorg om personer med funktionsnedsattningar sdsom mentalskotarutbildning,
underskoterskeutbildning, omvardnadsutbildning, socialt arbete och omsorg, GPU och
PPU — grundkurs och pabyggnadsutbildning i omsorger om utvecklingsstérda.

Pabyggnadsuthildning

Flera medarbetare har pabyggnad inom:

Utvecklingsstorning och funktionshinder

Stéd at personer med autism och neuropsykiatriska funktionsnedsattningar
TEACCH — utbildning

TAKK — teckenkommunikation

Social omsorg och vardpedagogik

Psykologi

Pedagogiskt ledarskap

Vardpedagogik

Hégskoleutbildningar

1 medarbetare dr Hantverkspedagog

1 medarbetar har gatt 2-drig teckenspraksutbildning

1 medarbetare har autismutbildning 20 podng

1 medarbetare har hjarnskadeutbildning 5 poéng

1 edarbetare har teologi 40 poédng och idéhistoria 20 podng

Enhetschefen ar legitimerad arbetsterapeut med pabyggnad i kvalificerat stod till
personer med utvecklingsstérning 15 podng, hjarnskadeutbildning 5 podng,
neuropsykiatri 5 podng, vardebaserat ledarskap 7,5 podng.




Brukare/kunder

1. Redogdr for hur ni skapar och forstérker en kultur dar brukarna ar i centrum.
Arbetskonsulenten #r ofta den forsta kontakten fér en praktikplats eller placering pa
Algryte. Arbetskonsulenten dr med vid férsta besdket i verksamheten och den som
tillsammans med personalen och 6vriga nédtverk runt personen planerar for eventuell
praktik. Praktikperioden dr oftast 2 veckor och ger persanen en uppfattning om
han/hon vill borja pa Algryte. Arbetskonsulenten haller ihop och féljer upp
praktikperioden och om personen viljer att borja dr arbetskonsulenten tillsammans
med personalen med och gér en kartlidggning av intressen, behov och dnskemal samt
planering infor start.
Arbetskonsulenten ar ocksa den som stéttar och uppmuntrar deltagare som vill byta
verksamhet inom Homsan eller ga vidare mot den 6ppna arbetsmarknaden.

Genomforandeplan

Varje deltagare har en genomférandeplan som uppréttas av stédpersonen tillsammans
med deltagaren eller dennes foretradare. Syftet ar att ta tillvara intressen, dnskemal
och férutsattningar samt att sdtta upp mal fér deltagarens verksamhet. Den dr ett
praktiskt redskap fér medarbetaren och skapar en struktur f&r genomférandet och for
uppféljningen av beslutad insats.

Stddpersonen informerar och forbereder deltagaren i sé god tid innan som behdvs om
att en ny genomférandeplan ska upprittas eller att det dr dags for uppféljning. Dar det
ar mojligt planerar stodpersonen och deltagaren motet. Det kan t ex vara dnskemal om
vilka som ska vara med. Stodpersonen uppmuntrar och motiverar deltagaren att vara
aktiv pa motet samt lyssnar in och observerar vad deltagaren vill och dr intresserad av.
Utgangspunkten &r alltid att deltagaren ska vara delaktig och ha inflytande och sa langt
det gar fatta beslut dver sitt eget liv. Férutom verbal kommunikation anvander vi
schema och bilder som stdd samt gor observationer.

Uppfdlining av genomforandeplanen sker minst en gang per halvar och vid behov.
Syftet dr att deltagaren eller genom god man far mojlighet att uttrycka synpunkter
rorande malen och insatserna och om férdndringar som behdver goras.
| samband med upprittandet av genomférandeplanen [dmnas blanketten ”synpunkter
och klagomal”. Blanketten haller pa att revideras for att gora den littlast och ddrmed
mera tillgdnglig for deltagarna.

Schema

Alla deltagare har ett individuellt anpassat schema som ett satt att géra dagen
forutsdgbar och att stérka sjalvbestimmandet. Schemat &r anpassat utifran
kommunikationsférmaga med ord, bilder eller objekt.

Schemat gés igenom pa deltagarens morgonméte och anvdnds av deltagaren utifran
hehov under dagen. Det kan vara att deltagaren sjalv tittar pa schemat efter varje




arbetsmoment eller att en personal paminner eller visar en bild alternativt ett objekt
som talar om fér deltagaren vad nidsta moment blir,

Under 2013 paborjade Homsan en satsning for att héja nivan hos medarbetarna
gallande tydliggérande pedagogik. Vi kallar det for ”Schematema”.

En processgrupp tillsattes med medarbetare med stor kunskap i att arbeta med
tydliggérande pedagogik. Temat startade med en foreldsning om bildstdd av en extern
féreldsare som sedan félides av en workshop pa en arbetsplatstraff dar medarbetarna
kunde ta del av varandras kompetens.

Syftet har varit att ¢ka tillgdnglighet, inflytande och férstaelse dver dagen for
deltagarna. Personalen har pa méten diskuterat deltagarnas behov av tydliggorande
pedagogik och utifran det kommit fram {ill vilken typ av schema som &r lampligt for
respektive deltagare. T ex har man diskuterat och kommit fram till att det fér en
deltagare &r tydligare med ett dagsschema istéllet for ett veckoschema varpa schemat
reviderats.

Schematemat fortsétter genom att Homsans metodutvecklare och medarbetarna i
processgruppen adr behjalpliga och stéttar i att gora individuellt anpassade scheman.

Vi skapar en kultur dér deltagaren 6 i centrum genom

- att alitid lyssna pa deitagarens dnskemal

- att ha morgonmdten gruppvis

- uppfoéljningar med varje deltagare

- inflytande och medbestimmande via t ex verkstadsklubben ”Klubb Algryte”
med protokoll fér 6vriga deltagare att ta del av

- positiv forstdrkning Hur?

- att stédja deltagaren att vara sa sjalvstindig som méjligt. Det vi gbr ska knappt
vara markbart.

- att ha en bredd i verksamheten med basgrupper, tvdrgrupper och cirklar

- lattlast information. Vi prenumererar pd 8-sidor {I&ttlasta nyheter), [dser
lttlasta bocker och har lattlast-ombud.

Morgonméte fér medarbetarna

Medarbetarna gar igenom dagen varje morgon och ser efter om det ar nagra
férandringar som behdver goras i planeringen eller om information runt en deltagare
behdver ges. Allt visentligt skrivs ner s3 att medarbetare som inte dr med pa
morgonmotet snabbt kan fa den information som &r nddvindig fér dagens arbete.
Kommunikation medarbetare emellan &r viktig sa att bemétandet av deltagarna blir s&
likvirdigt som majligt. Trygghet och forutsdgbarhet skapas pa det viset och
medarbetarna kan direkt fokusera pd att moéta varje deltagare utifran dennes behov
for dagen,




Deltagarmoten

Morgonméte i basgrupperna

P& morgonmotet gas dagens planerade aktiviteter igenom och information ges om
eventuella foérdndringar och samtalar omhéandelser. Morgonmétet dr ocksa ett satt att
fanga upp synpunkter och funderingar som deltagare har.

Veckométen

De basgrupper dar deltagarna har en tidsuppfattning fér en arbetsvecka har
veckomoten. Man diskuterar arbetet i gruppen, féljer upp hur veckan har varit och om
~ det finns fragor eller funderingar runt gruppens aktiviteter.

Samverkansmdéten

For deltagare som bor i gruppbostéder halls ett samverkansméte ca en gang per
halvar. Syftet dr att fa en samlad bild av deltagarens behov och énskemal. Deltagaren
och stddpersonerna fran daglig verksamhet och boende gar tillsammans igenom
deltagarens aktiviteter i dagliga verksamheten och i boendet samt fragor som ror
deltagarens livsomraden.

2. Bemotandet dr en viktig kvalitetsfaktor for hur verksamheten uppfattas.
Beskriv hur ni arbetar med bemtandefragor gentemot brukare.
Farhaliningssittet till deltagaren préaglar hela verksamheten. Det handlar om var
méanniskosyn, vara varderingar och méanskliga rittigheter samt respekt fér
sjdlvhestammande och att stédrka deltagarens tro pa sin egen férmaga.
Vi fattar dagligen beslut som har betydelse for vara deltagare i det beroende av stéd
de har. Var strivan dr att vara medvetna om den makt vi har och hur vi anvéinder den.

Diskussion om férhallningssditt

Pa verksamhetsméten diskuterar vi férhdllningssitt till deltagarna. Det 4r viktigt att all
personal dr insatt i de rutiner som finns runt varje deltagare utifran dennes behov och
dnskemal. Dokument som beskriver rutiner och stédbehov finns f6r varje deltagare
och 5ljs upp enligt Arshjulet fér verksamheten. P4 Algryte anvinder vi ” Mitt behov av
ditt stod” som bl. a beskiver det stddbehov deltagaren har och hur han/hon vill bii
bemétt. Det finns i varje deltagares aktmapp och tillgédnglig for alla medarbetare som
arbetar med deltagarna. Det kan t.ex. std om en deltagare att han/hon vill vara ifred
vid ankomsten till Algryte, att man véntar en stund med att séiga hej och prata for att
minska deltagarens oro. Det kan ocksa vara att en deltagare beh&ver extra mycket tid
for att uttrycka vad han/hon vill séga.

Processgrupper utvecklar bemétande
Medarbetarna deltar i flera tvargrupper och processgrupper inom Homsan.




T ex arbetar en grupp med att gora information lattldst samt utbyter tips och rdd om
littlasta bocker och héglasning. Algryte har en hogldsningsgrupp dir man ldser ur
littlasta bocker och vid morgonsamlingar och under dagen lases ur 8-sidor.

| hoist @r det val och infér det kommer Algryte att arbeta med Valskola pé littlést.

En grupp har arbetat med att utveckla tydliggérande pedagogik genom scheman och
bildstéd (Schematema). Detta arbete fortsitter fortlépande och ger deltagarna
mdjlighet till stérre inflytande Gver sin arbetsdag.

| tvdrgrupper och processgrupper ges mojligheter for medarbetarna att ta del av
varandras kunskaper och dirmed ocksa utveckias kvaliteten i verksamheten.

Bemdtande i praktiken

Bemotande handlar om respekt for varandra. Vi pratar aldrig ver huvudet pa nagon.
Ar det nodvindigt att ta upp nigot med en kollega i en situation dér deltagaren dr med
pratar vi till deltagaren. | annat fall tar vi upp och diskuterar situationen efterat.

Vi arbetar for en verksamhet som ir tiligdnglig for alla med det stdd som behévs savil
kognitivt som i den fysiska miljon. Utifran deltagarnas behov anpassas verksamheten
med olika kommunikationshjilpmedel som scheman, bildstéd och tidshjdlpmedel samt
fysiskt med t ex arbetsstolar, specialbestick och armstdd pa toaletten.

En anpassning dr ocksa att dta lunch sjélv i ett rum for att kunna koncentrera sig bittre
eller placeringen i rummet dér behov finns av att se ut i hela rummet eller ha ryggen
placerad mot fénstret.

Vi anpassar arbetssittet efter deltagarnas behov. Det kan vara att deltagare med
koncentrationssvarigheter blir distraherad och stérd av fér mycket ljud. Arbetssattet
blir d& att tinka pa att inte prata for hogt och for mycket, att ha dorren till
arbetsrummet stangd, skylt utanfér med “stor e]”, eller behdver deltagaren ha en egen
arbetspalts.

Var policy dr att sa langt det &r majligt svara i telefonen. DA det inte &r mojligt att alltid
ringa upp och ta kontakt nar tilifdlle ges samt att alltid folja upp fragor.

P& morgon- och verksamhetsmdéten informerar personalgruppen varandra om behov vi
kan se hos deltagarna och diskuterar férhallningssétt och arbetssatt.

3. Beskriv hur ni gor brukarna delaktiga i utvecklingen av verksamheten. Det kan
till exempel handla om hur ni fAngar upp och hanterar brukarnas
forvantningar, synpunkter, klagomal samt forbéttringsforslag. Ge giarna
konkreta exempel.

Deltagarna erbjuds att arbeta individuellt och | grupp efter egen férméga och intresse.
Personalen finns som stdd och arbetar f6r att varje deltagare har inflytande dver och




ir delaktig i den egna insatsen. Deltagaren uppmuntras att prova nya aktiviteter for att
p& s& satt fA mojlighet till variation och att utvecklas.

Deltagarna ska alltid ha mdjlighet att prova annan grupp pa Algryte eller annan
verksamhet inom Homsan, for det finns arbetskonsulenten tili hands.

For att kunna vara delaktig i utvecklingen av verksamheten behdver man ha formdga
till kommunikation. Tydliggérande pedagogik som t ex ett schema, objekt eller bildstéd
ger deltagaren méjlighet att férstd vad som ska ske vilket &r forutséttningen for att
kunna vilja om man vill delta eller avsta en aktivitet.

| deltagarnas morgon- ach veckométen samt i de dagliga métena med deltagarna &r
personalen lyhord for behov och férvantningar som deltagarna uttrycker. Synpunkter
och forvantningar kommer ocksa fram i dialog med nétverket runt deltagaren som
boendepersonal, god man eller bistandsbeddmare.

Férvantningar, synpunkter och klagomal tas upp pa morgon- och verksamhetsméten,
diskussioner fors och beslut tas om &tgérder for att tillgodose behov och dnskemal.
Blankett for synpunkter och dtgirder limnas alltid i samband med godkénnande av
upprittad genomférandeplan.

Aterkoppling sker och sé langt det dr majligt planeras och genomférs férandringen
tillsammans med deltagaren.

Att kunna pdverka
Verkstadsklubben, Kiubb Algryte” triffas en géng per vecka med en cirkelledare frén
Vuxenskolan och 7 deltagare.
Syftet med Klubb Algryte &r:
- att ge deltagarna mdjlighet att diskutera arbetet utan personal
- ett diskussionsforum med méjlighet att paverka sin daglig verksamhet och bli
medveten om att det gar att géra fordndringar och férbattringar
- att samtala och diskutera hindelser och forslag till |6sningar

Malet ar att vara delaktig i ett sammanhang dér man har mdjlighet att paverka samt
att stirka sjdlvfértroendet genom att samtala i grupp, uttrycka sig och lyssna pa
varandra.

En postlada finns dir alla deltagare och personal kan ldgga lappar med fragor som
sedan tas upp i Klubb Algryte. Protokoll férs som deltagare och personal tar del av.

Vikten av deltagarnas méjlighet att vara med och besluta blev vi i personalgruppen
medvetna om nir en deltagare kom och fragade varfér vi hade slutat med den tesort
han tyckte om. Vi hade inte tinkt pd att fraga deltagarna och beslutade att det var
nagot vi behdvde bli battre pa. Det resulterade i att vi har utsett en medarbetare till
ombud meilan Klubb Algyte och personalen. Vissa fragor och forslag fran
personalgruppen och dir deltagare kan vara med och besluta fors vidare till Klubb
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Algryte innan beslut tas. P4 samma sitt kan deltagarna fora fragor vidare till
personalens méten.

Har foljer tva exempel:

Vid personalgruppens planering av en férestdende melodifestival uppstod frdgan om
det skulle finnas en jury eller inte. Via ombudet fordes fragan vidare tifl Klubh Algryte
som besiutade att det skulle finnas en jury.

Ett annat exempel kom fran Klubb Algryte som tog upp att de tyckte det var for lite
sallad till maten. Klagomaélet fordes vidare till personalgruppen som atgardade genom
att kontakta restaurangen. Klagomalet atgirdades och deltagarna kunde ddrmed se att
deras klagomal ledde tiil en forbattring.

Vid uppféljningar av genomforandeplanen en gang per halvar och vid behov fors
diskussioner om deltagarnas aktiviteter, om nddda mal och om 6nskemal till
forandringar eller forbattringar.

Uppfdljningarna sker i méte stédpersonen med deltagaren och/eller med dennes
féretridare. En gdng per ar kallar bistandsbeddmaren till méte for uppféljning av
insatsen daglig verksamhet.

4, Redovisa kortfattat resultaten frén era brukarundersékningar/kunddialoger.
Redogdr ocksd fér er analys av resultaten och hur ni arbetar med resultaten.

Brukarundersékningar
| september — oktober varje ar genomférs brukarundersdkningarna och ungeféar
samtidigt far vi ta del av stadens brukarunderskning.
Fran och med i &r kommer vi dven att anvinda oss av en brukarundersékning
framtagen av tva studenter frin Socialhdgskolan som haft som C-uppsats att arbeta
fram en brukarunderstkning baserad pa intervjuer med fragor om vad deltagarna
sjilva tycker &r viktigt. Utifran den kommer Homsan utforma och genomféra en
understkning under sommaren och hdsten 2014, baserad pa uppsatsens resultat.
Undersdkningen kommer att utféras av deitagare frdn Homsans andra verksamheter.
Vi ser undersdkningen som ett spannande mer virde.

Pict-O-Stat

For brukarundetstkningen anvinder vi Pict-o-Stat, ett IT-baserat enkatverktyg som gar
att anpassa med Pictogrambilder, fotografier, och inspelat tal for att fértydliga
fragestillningar och svarsalternativ.

Vi dr angeldgna om att det dr deltagarna sjilva som svarar och inte stédpersonen och
det &r viktigt att deltagarna kan kénna sig fria att svara uppriktigt pd frdgorna.
Undersékningen bestar av 12 fragor inom omradena Fysisk miljé, Kommunikation och
information, Kontinuitet, stéd och service, Psykosocial miljg, sjdlvbestammande och
integritet, Sysselsdttning och gemenskap, Uppskatting och respons.

Svarsalternativen &r ja, ibland eller nej.
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Anpassningarna av Pict-o-Statunderskningen ger deltagarna stora mgjligheter till
inflytande éver sin arbetsdag. Anda kan vi se att verktyget dr svart att tolka for fiera av
deltagare pa Algryte och nagra har inte kognitiv formaga att delta i undersékningen.
Diskussioner har férts om att byta till en enkit i pappersform men fér att kunna folja
upp fran tidigare &r sa fortsitter vi med Pict-O-stat efter inradan frén stadsdelen,

2012 svarade 16 av 25 pa frdgorna och 2013 var det 17 av 25.

Analys av resultaten

Analyser av brukarundersdkningarna gors i ledningsgruppen och féljs upp pa
medarbetarnas planeringsdagar. Frén senaste undersdkningen kan vi se att vi fram for
alit behover arbeta med tre av fragor dir resultatet varit nagot sdmre i jamférelse med
tidigare ar:

Ar det for mycket ljud pa jobbet?

2013 svarade 35 % "ja” mot 31 % 2012, fler svarade att det var fér mycket ljud ibland.
Algryte dr en verksamhet med ménga deltagare, varierat behov och flera olika
aktiviteter. Vissa situationer kan upplevas som stérande med mycket och héga fjud for
en del deltagare.

P3 planeringsdagar och verksamhetsméten har diskussioner férts om vad vi mer kan
gbra for att dampa ljudet. Vi beslutade att ha d6rrarna till grupprummen sténgda nar
man arbetar, samtal férs med eltagarna pa morgon- och pa veckomdten om att
respektera dérrar som &r stangda och att vi behdver pdminna varandra om det.

Beslut togs om att géra ljudddmpande tavlor for att fa ner ljudnivén, planering for det
pabérjas efter sommaren,

Kan du dta i lugn och ro?

2013 svarade 65 % “ja” mot 88 % 2012, fler svarade att de kunde dta i lugn och ro
ibland.

Lunchen har for flera deltagare och personal upplevts som rérig och med hdég ljudniva.
Alla ska komma pé plats, mat ska serveras, deltagare stor varandra och pratar mycket.
Beslut till &tgdrder har varit en omstrukturering av platserna for att anpassa sa gott det
gr. En personal ska alltid finnas vid varje bord och féregér med gott exempel genom
att formedla lugn och ro, prata lagom mycket och begrédnsa samtalen till det bord man
sitter vid. Anpassningar har gjorts sa att deltagare med stérre behov av lugn och ro fér
att kunna koncentrera sig pa att dta sitter i mindre grupp eller for sig sjdlv.

Far du vara med och bestimma om viktiga saker pa daglig verksamhet?

2013 svarade 47 % "ja” mot 69 % 2012. 29 % svarade “ibland” 2013 och kan tyvérr inte
jamféras med 2012 da resultatet méttes i “ja” eller “nej”.

Resultatet visar att vi behover fortsatta arbeta for att 6ka deltagarnas
medbestimmande och delaktighet. Atgirdat efter senaste Pict-O-Statundersdkning &r
att vi tillsatt ett ombud mellan verkstadsklubben och personalgruppen for att
deltagarna ska vara mer delaktiga i frigor som ror deras dagliga verksamhet.
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Ovrigt

Vi arbetat aktivt for att deltagarna sa langt det dr mojligt ska vara delaktiga genom att
vara konsekventa med att anvianda scheman och hénvisa till det under dagen, ha
morgonméte med genomgang av dagen,

Satsningen pa att utveckia individuellt anpassade scheman de senaste dren tror vi dr
resultatet av att fler deltagare anser sig ha ett schema.

Vi arbetar aktivt med att informera deltagare, gode min och gruppbostéder vid t ex
byte av stédperson da vi &r medvetna om vikten av att veta vem man ska vénda sig till
pa dagliga verksamheten vid fragor. Detta gor vi genom uppdateringar och utskick av
Kontaktkort tva ggr per ar med uppgifter om namn och telefonnummer till stédperson
och enhetschef. Vi kan se i Pict-0-Stat undersdkningen att det gett resultat da fler
svarat att de vet vem de ska prata med pa dagliga verksamheten.

| det stora hela kan vi se att deltagarna trivs pa Algryte, 15 av 17 svarar att jobbet &r
viktigt, 16 av 18 att personalen lyssnar och 13 av 17 dr glada pa jobbet.

Stadens brukarenkdit ir indelad i fyra omraden. Att kunna vara med och bestamma,
Att fa ritt stod (hjalp) som passar just mig, Trygghet ach Ovrigt.
Sammanstallningen av resultaten &r fran 2012, 2013 och staden i stort 2013

Att kunna vara med och bestimma

[ jamforelse mellan Algryte och staden i stort s& kan vi se att Algryte har ett mycket bra
resultat bada &ren pa frigan om personalen respekterar och lyssnar pa deltagaren.
Positiv andel dr 100 % mot stadens 85 %. Pa dvriga fragor har Algryte ett ndgot simre
resultat.

Att fa ratt stdod som passar just mig

| jimforelse mellan Algryte 2012 och 2013 sa har resultat ékat. Positiv andel dr 100 %
pa frAgan om deltagaren far det stod han/hon behdver. Stadens resultat ar 81 %.
Algryte har ett bra resultat pa samtliga fragor i jamforelse med staden.

Trygghet

| jamforelse mellan Algryte 2012 och 2013 kan vi se ett battre resultat. Fler vet vem
som ar deras stédperson och fler kdanner sig trygga i dagliga verksamheten. Vi ser det
som ett resultat av de kontaktkort vi skickar ut tvd ganger per ar. | jdimforelse med
staden sa har Algryte ett positivt resultat.
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Ovrigt

| jamforelse mellan Algryte 2012 och 2013 ser vi att resultatet &r detsamma pa fragan
om deltagaren ir ndjd med sin dagliga verksamhet. Positiv andel &r 92 % mot staden
82 %.

Resultat fran Index NGjdhet:

Algryte 2013 84 %, Staden 2013 81 %.

Chef- och ledarskap
5. Beskriv din ledarskapsidé och hur du gor den kdnd och forankrad i
organisationen,
Min ledarskapsidé utgar fran en tro pa manniskors vilja och f6rmaga att sjdlva ta
ansvar for sina arbetsuppgifter om ritt férutsattningar ges och bygger pa Homsans
virdeord Lika virde, trygghet, delaktighet, respekt och tillgdnglighet.

Som enhetschef ir jag en formell ledare med ett tydligt formulerat uppdrag med
ansvar och befogenheter som féljer och dar min uppgift ar att tydliggtra foretagets
faststillda mal och ramar, ansvara fér att malen verkstélls samt félja upp och
utvirdera det dagliga arbetet. Avgorande for att nd malen dr kommunikation och
férhaliningssitt till medarbetare, deltagare och Gvriga kunder.

Jag ar medveten om att jag dr en forbild for ett Sppet och tilldtande arbetsklimat, tar
ansvar for att skapa forutséttningar for medarbetarna att uppleva arbetet meningsfulit
med mdjligheter att pdverka och jag har tillit till deras férm3aga att ta ansvar.

Mitt ledarskaps utgar ocksa fran min personlighet. Jag &r noggrann i planering och
utférande och vill veta hur saker och ting hanger ihop.

Jag har stark integritet vilket kan vara till fordel d3 jag tror att fértroende och tillit
bygger pa det.

Jag dr rak och 8ppen med att jag inte har svar pa allt och att jag ibland inte vet och jag
dr noga med att ta tag i oklarheter sd snart det gar.

Min idé om ledarskap &r delaktighet och dialog med medarbetarna.

Som enhetschef ska jag finnas till hands nér det behdvs men Overlata detaljstyrningen
av verksamheten till medarbetarna. Jag tror pa att eget ansvar och inflytande ger
arbetsgladje och motivation.

Jag vill vara en nirvarande chef som lyssnar och medverkar till kreativa diskussioner
och formedia tron till medarbetarnas egen problemidsning. Genom ett coachande
férhaliningssatt stottar jag medarbetarna att ta tillvara sina egna resurser pa bdsta
satt.

Som chef har jag ocksa till uppgift att fatta beslut medveten om behovet av styrning
och tydlighet. Det &r viktigt att vara tydlig i kommunikationen och fortlépande ge den

information som behévs till medarbetarna for att de ska kunna utfora sitt arbete.
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For utveckling av verksamheten ir det viktigt att jag som chef ser och tar vara pa
medarbetarnas kunskaper och resurser. Genom att motivera medarbetarna till att
anvinda den kompetens de har, t ex kunskaper och intresse inom friskvard och musik
sa har vi pa Algyte kunnat se en utveckling.

Min ambition ir att se varje medarbetare dar just han/hon ér och att bekréfta och
forstdrka det som ar bra.

Att vara tillginglig och |&tt att nd dr viktigt. Jag har dérren till kontoret 6ppen sd
mycket som méjligt s& att medarbetare och deltagare kan komma in f6r fragor,
funderingar eller beritta ndgot. Jag aterkommer med svar sd snart jag kan och ringer
upp om jag inte kan ta ett samtal direkt.

Min ambition &r att vara synlig i verksamheten och sa ofta jag kan &ter jag lunch
tillsammans med deltagare och personal. Manga ganger kan informella, spontana
samtal vara kreativa och utvecklande.

6. Beskriv hur du som chef/ledare kommunicerar, det vill siga forsdkrar dig om
att medarbetarna dr inférstddda med verksamhetens mal/ataganden.

De évergripande malen faststills pa ledningsgruppens planeringsdagar och férmedlas
ut till medarbetarna pa en arbetsplatstraff som verksamhetschefen haller i.
Pa verksamhetens planeringsdagar bryts sedan malen ner pa enhetsniva.
Brukarenkiter och god mansenkiter féljs upp och en planering gors dver vad vi ska
arbeta vidare med for att na ett 6kat positivt resultat. | diskussioner faststdller vi malen
fér verksamheten, ett aktivitetsschema tas fram och en handlingsplan gors per
aktivitet. | uppfdliningarna av aktivitetschemat kan vi se hur vi ligger till och om vi
foljer tidsplanen. Fér att dra &t samma hall i verksamheten behéver vi ha sténdiga
dialoger om arbetssitt och hur arbetet ska utforas fér att na malen.

Mélarbete

FR om i &r har vi borjat arbeta mer tydligt med malarbete.

Malarbetet gbrs for att férbittra resultatet av det I6pande arbetet och dr ett sétt att
gbra prioriteringar med de resurser vi har for att forvissa oss om att vi gor ritt saker
for t ex 6kad kundndjdhet.

Férutom pé verksamhetsméten och planeringsdagar gors malarbetet fortldpande nér
vi far synpunkter fran deltagare, gode min MFL. Ett exempel &r deltagaren som
undrade varfor vi tagit bort en av tesorterna, se Overst pa sid 11. Detta resulterade i
besiutet att deltagarna via verkstadsklubben ska vara delaktiga i besiut om
forandringar | verksamheten.
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7. Beskriv hur du som chef/ledare skapar mdjligheter for larande i
organisationen.

Det ar viktigt att ha en tillatande samtalskultur dir det ar hogt i tak och tryggt att
uttrycka idéer dven de som inte ar fardigtankta. Jag tror pa att en tanke kan foda en
annan tanke som i sin tur leder till utveckling. Kommunikationen dr a och o samt
uppféliningarna for att utvardera resultatet och hur vi kan jobba vidare.
Att skapa forum for reflektioner Gver arbetet gor att vi identifierar styrkor och
svagheter och gor att vi kan utveckla det som &r bra fér verksamheten. Detta sker
framst i diskussioner pa morgon- och verksamhetsmdten.

Kompetensutveckling

Medarbetarna har méjligheter att gd pa foreldsningar via Forum Carpe, Autismforum
m fl. 6ppna foreldsningar. Planering infor det gors i gruppen.

Vid ingre kurser och uthildningar krdvs mer planering, t ex kanske en omférdelning av
personalgruppen behdver goras eller vikarie tillsattas.

Tid behdver avsittas fér medarbetaren att delge sina arbetskamrater fran
utbildningen/férelisningen. Detta sker oftast pa morgonmoten och
verksamhetsmdten.

Homsan kompetensutbildningar

Homsan har utbildningar i egen regi, ca 9-10 per ar, vi kallar dem Homsankompetens-
utbildningar. Féreldsningar ges av externa féreldsare inom aktuella &mnen for
verksamheten som t ex omkring olika diagnoser, [dgaffektivt bemotande, om LSS-lagen
~och om bildstdd. Féreldsningarna dr gratis och dppna fér medarbetare, anhdriga, gode
min, gruppbostader, bistandbeddmare m fl. '

Tvargrupper och Processgrupper

De flesta medarbetare dr delaktiga i ndgon av Homsans tvérgrupper eller
processgrupper som ér till fér planering och utveckling inom olika omraden. Exempel
pé tvdrgrupper dr Ekonomi, inkGp och miljo, Lattlast, Kultur och fest, Sékerhet och Pict-
O-Stat. Medarbetarna far uppdrag till tvarguppen fran ledningsgruppen och
enhetschefen som t ex kan vara planeringen infér nésta brukarundersékning eller
inkdp av miljovanliga produkter.

Skillnaden p& tvdrgrupp och processgrupp ar att tvérgrupperna ar standigt pagaende
medans en processgrupp verkar under en period och har ett specifikt uppdrag.
Exempelvis startade vi under férra aret en processgrupp for att jobba med utveckling
av individuellt anpassade scheman och arbetsbeskrivningar, vi kallar det for
"Schematema”. | r har vi en processgrupp fér Hilsa och friskvdrd med uppdraget att
utveckla friskvardsaktiviteter. | projekt ldr vi av varandra som bfir till nytta for
verksamheterna.
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8. Beskriv hur du som chef/ledare skapar forutsittningar for och tar vara pa
engagemanget hos medarbetarna for utveckling av verksamheten.

Morgonmétena dr ett forum jag forsGker vara med pad sa ofta jag kan for att se, lyssna
och vara delaktig i vad som hinder i verksamheten. Férutom planeringen for dagen
kommer ofta fragor upp som ror utvecklingen av verksamheten.
Jag forsdker uppmaérksamma och bekréfta det som &r bra och genom éppna fragor
som: vad var det som gick bra? hur hade man kunnat gora annorlunda istéilet?,
uppmuntra medarbetarna till delaktighet och ansvar.

4

P4 verksamhetsméten och arbetsplatstriffar ges tillfalle att ge och fa information samt
att ta upp verksamhetsfragor.

Jag uppmuntrar medarbetarna att ga pa foreldsningar och gora studiebesdk i andra
verksamheter.

Samarbetet med samordnaren ar fortlopande med uppféljningar om arbetssétt,
bemanning och forestaende planering,

Medarbetarna har ansvarsomraden och ar delaktiga i Homsans processgrupper.
Samordnaren deltar i Samordnarméten med Gvriga samordnare i Homsan.

Att vara delaktig i olika sammanhang med Svriga inom Homsan skapar gemenskap och
framjar samarbete.

P& medarbetarsamtalet har medarbetaren och jag en dialog om hur det senaste dret
varit, om medarbetarens resurser tas tillvara, om behov och énskemal om
kompetensutveckling samt om trivsel och arbetsmiljé. Min uppgift som chef &r att
stédja och uppmuntra medarbetaren till utveckling och féréndring.

9. Redogdr for hur du som ledare utvirderar och utvecklar ditt ledarskap.
F&r att utvecklas i mitt ledarskap far jag dterkoppling av min chef i medarbetarsamtal
en gang per ar. Det ger mig insikt om mina starka och svagare sidor och vad jag
behéver jobba med for att utvecklas som chef, Under 6vriga delar av aret far jag stéd
och rad i situationer dir jag behdver. | det stodet kan jag sedan sjélv reflektera dver
hur jag agerat och hur jag kan géra annorlunda/bittre i framtiden.
| medarbetarsamtalen med medarbetarna ber jag om aterkoppling och i
medarbetarenkiten finns frgor som rér ledarskapet gallande samarbete, respons,
tydlighet och uppfélining.

Jag l3r mig stiindigt i kommunikationen med mina kollegor. Utifran deras kompetens
och erfarenhet reflekterar jag 6ver mitt eget ledarskap och detsamma gor jag ndr jag

gir pa kurser och kortseminarier som ror ledarskap.

Jag har haft egen handledning periodvis som har hjdlpt mig att handla i vissa
situationer och gett mig olika perspektiv pa ledarskapet.
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Medarbetare
10. Beskriv vilken virdegrund/gemensamma forhallningssétt ni har i er
verksamhet. Beskriv ocksd hur den/de togs fram och forankrades i
organisationen.
Féretagets virdegrund har sin utgdngspunkt i FN:s deklaration om de ménskliga
rittigheterna som slar fast att alla méniskor har samma virde och samma réttigheter.
Med det menar vi att alla har férméga och utifran den ska var och en ges méjligheter
att sjdlva vilja hur de vill leva sitt liv. Vi vet att férmagan kan fordndras och var uppgift
ar att med kunskap och erfarenhet ge férutsattningar for utveckling.

Virdegrunden togs fram i samband med att Homsan vann upphandlingen av daglig
verksamhet i Skiirholmen ar 2010 och frankrades pa kommande planeringsdagar.

Homsans véirdegrund
Vér viirdegrund handlar frimst om vilken ménniskosyn som ska rada i virt arbete.

e Viarbetar utifrén en humanistisk grundsyn och ser varje médnniska som unik och
virdefull.

e Fdross innebdir alla méanniskors lika viirde och lika rétt att vi stiindigt méste se upp fOr risken att
dela in ménniskor i “vi och dom”

e [ett tillgiingligt samhiille kan afla defta och ndr tillgéingligheten brister kan den kompenseras
med anpassning ar, hjidlpmede! och personalstdd. &n funktionsnedsdtining stér alltid i relation
till den miljé personen vistas i

& Vivdrnar om ritten att f& vara annerlunda. Alla ménniskor har olika férutséitiningar och ska
ges mdjlighet att delta pd egna villkor och inte enligt andras normer

o Allverksamhet utgdr ifrGn ott individen dr | centrum och vi har lyckats ndr alla kinner
delaktighet, trygghet och tillfredstiilielse

» Vimidter deltagare, medarbetare, anhériga m fl. pd ett respektfullt sitt

s Vjutvecklas efterhand som deltagarnas behov och samhdllets virderingar férindras. Att figga
steget fére och ha handlingsberedskap skapar trygghet fér sqviil deltagare som medarbetare

s \Vgrfe mdnniskas integritet ér oberoende hennes psykiska eller fysiska f6rmaga. Att arbeta ndra
miinniskor innebdr att sténdigt klara balansgtngen mellan att finnas till hands och att inte kliva
dver den griins alla minniskor har ritt tilf

e Vifattar dagligen beslut som har betydelse fir andra ménniskors livsviltkor ndir de dr beroende
av vart stdd. Vdr stréivan dr att vara medvetna om den makt vi har och hur vi anviinder den.

En virdegrund maste stiindigt diskuteras och kopplas till det praktiska arbetet.
Omvirlden och vi sjilva férindras och ddrfér maste ocksa vardegrunden revideras
regelbundet.

Under 2013 pabérjade Ledningsgruppen ett virdegrunds- och visionsarbete dér vi
diskuterade vad som identifierar Homsan som féretag. Vi har haft tre seminarier for
ledningsgruppen och utifrdn vara diskussioner om vision och identitet har vi planerat
for vardegrundsarbete i verksamheterna. En viktig aspekt har varit att gbra var vision
tillgénglig. D4 vi ofta anvinder uttrycket “Homsan verksamhet med hjéirta”, vilken
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ocksa dr var logga, har vi [atit den meningen tydliggéra var vision och utifrdn det
diskuterat vad verksamhet med hjdrta betyder.

Var logotyp ar ett hus med ett hjdrta. Huset med hjartat beskriver pa ett enkelt och
symboliskt sdtt hur vi ser pa var verksamhet. Formspraket &r enkelt och ser ut som en
pictogrambild vilket &dr enkelt att ta till sig.

Huset vilar tryggt pa {virde) grunden som &r basen for allt vart arbete och symboliserar
stukturen med lagar, rutiner och riktlinjer.

Hjértat i huset symboliserar bemétande, engagemang och kompetens.

For oss innebir det att verksamheten behdver sdvél mjuka som harda vérden.

Utifran visionen hade vi en Vardegrundskonferens for alla medarbetare i februari 2014
fér att arbeta med en virdegrund vi gemensamt tycker att Homsanhuset star for.
Arbetet med virdegrunden kommer att fortsatta pa en arbetsplatstraff innan
sommaren och under hésten for att sedan implementeras i verksamheterna. Darefter
kommer virdegrunden arligen diskuteras pa planeringsdagar och arbetsplatstraffar for
att kopplas till det praktiska arbetet.

Féljande varderord fér Homsan togs fram samt vd de betyder fér oss.

Lika varde
- Alla ska kunna vara med pa sitt satt
- Vi bembdter alla individuellt men lika

Trygghet
- Alla ska vaga uttrycka sina idéer
- Alla har en tillhorighet i en grupp
- Man far gora fel, vi iGser problem tillsammans
- Viinformerar i tid om forandringar, rutiner, scheman

Delaktighet
- Attvara delaktig innebir ocksa ratten att inte vara delaktig
- P& morgonmdten, i verkstadsklubb och pa planeringsdagar far alla information
och ges mojlighet att ha inflytande 6ver arbete
- Att kunna medverka och paverka
- Att kdnna sig behdvd
- Att vaga stédlla fragor och fa svar

Respekt
- Vilyssnar pa varandra och vet att vi inte alltid tycker lika men det &r ok
- Vipratar inte dver huvudet pa nagon annan
- Viber om ursidkt om vi gjort nagon illa
- Virespekterar olikheter och tar tillvara mangfald
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Tillganglighet
- Vilyssnar pa varandra
- Vi har alla individuella behov
- Utveckling

11. Verksamhetsutveckling dr allas ansvar. Beskriv hur ni arbetar for ett aktivt
medarhetarskap.

Information
Informationséverfdring ar av stor vikt fér att medarbetarna ska veta vad som forvdntas
av dem och om férandringar i det dagliga arbetet eller runt en deltagare. Detta sker
oftast p& morgon- och verksamhetsméten medarbetare emellan eller tillsammans med
enhetschef, via mejl men fiven enskilt med en medarbetare eller med samordnaren
som sedan aterkopplar till gruppen.

Omvirldsbevakning. Intresserade och engagerade medarbetare har som rutin att
meila ut till kollegor om man sett eller ldst ndgot som kan vara till nytta fér andra. Pa
var hemsida lggger vi ut aktuell information om foreldsningar, tv-program och
yuotube-klipp som kan vicka andras intresse och bidra till diskussioner.

Ansvar

Att f4 ta ansvar dver arbetsuppgifter skapar kreativitet och frihet att utforma
verksamheten utifran de riktlinjer och ramar som finns. Ansvar och méjlighet att
paverka sitt arbete upplevs oftast som bade roligare och mer meningsfullt.
Enhetschefen behéver darfér delegera ansvar och Gverlédta utférandet till
medarbetarna. Personalgruppen har olika ansvarsomraden och pa planeringsdagar och
verksamhetsmoten utses ndgon som ansvarig for en viss arbetsuppgift.

Som chef férséker jag uppmuntra medarbetarna till egen problemidsnhing och
handlande samt lyssna in, bekrifta goda insatser och uppmuntra till att prova nytt.
ibland viljer jag som chef att inte vara med i alla diskussioner

Planeringsdagar

P4 planeringsdagar diskuteras vad vi kan gora for att utvecklas och fér att méta nya
deltagare som kommer till oss med ett verksamhetsinnehall som attraherar. Det kan t
ex vara unga som gar ut sirskolegymnasiet och med andra behov dn de som blivit
idldre och fatt fordndrat behov eller att vi behéver utveckla en grupp for deltagare med
behov av mer sinnesstimulering.

Utifran vara diskussioner och uppféliningar av brukarundersokningar uppréattar vi ett
aktivitetsschema med en handlingsplan om mal och aktivitet, vem som ansvarar,
planerat slutdatum och uppféljningsstatus. T ex kunde vi efter att en ny deltagare
borjat, se behovet av att starta en grupp med inriktning mot sinnesstimulering d&r vi
ocksa sett att behovet Skat hos nagra av deltagarna pa Algryte. En handlingsplan
gjordes med beslut om personal som skulle jobba i gruppen och tid avsattes for inkdp
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och iordningsstéllande av grupprum. Vid uppfdljning kan vi se att det var en positiv
utveckling av verksamheten och for deltagarna i den gruppen.

Uppféliningar

Uppfbdliningarna &r viktiga for fortsatt utveckling av verksamheten. Det synliggdr vad vi
har gjort och hur det gick men ocksa vad som inte blev gjort och varfér. Vi féljer upp
arshjul och aktivitetsscheman pa planeringsdagar och verksamhetsmdten och f6r
diskussioner vad som behéver dtgérdas och hur vi ska ga vidare

For aktivt medarbetarskap och vi-kdnsla ordnas personalfester minst tva ganger per ar.
Att ha roligt och ldra kdinna varandra utanfér arbetet skapar sammanhalining och
samhdorighet.

Homsan uppmuntrar medarbetarna till bra halsa genom att subventionera friskvard
med 1200 kr per &r. Det anvinds oftast till &rskort pa sim- och idrottsanldggningar men
dven till yoga och andra friskvardsaktivitet.

12. Beskriv hur ni arbetar med kompetensutveckling pa enheten utifran
brukarnas behov och verksamhetens resultat.

Homsan har en kompetensutvecklingsplan som tas fram utifrdn de kompetenshehov
som behdvs i verksamheten. Behoven kan vi se i brukarundersékningar och i
personliga kontakter med exempelvis god man eller gruppbostad.
Vi kan bl. a se att ett fortlépande arbete med utveckling av tydliggérande pedagogik dr
nédvindigt. En del i det har varit var satsning pa Schematemat och ddr medarbetarna i
processgruppen samt var metodutvecklare foljt upp och stéttat i grupperna.
Samarbete mellan verksamheterna uppmuntras alltid for att sprida kompetens och 6ka
kvaliteten. T ex har en medarbetare fran en av Homsans autismenheter under en
period arbetat pa Algryte fér att utveckla arbetsmetoder fér en deltagare med autism
och dldrande.

Medarbetarnas kompetens

Utifran Kompetensutvecklingsplanen och inventering av varje medarbetares
kunskaper, utbildningar och erfarenheter och de behov av vidareutveckling som finns
ges mojlighet att ga utbildningar, kurser och foreldsningar.

| medarbetarsamtalet fors en dialog om medarbetarens behov av utveckling och i
medarbetarenkiten finns fragor om kunskaperna ar tillrdckliga for att kunna utfora sitt
arbete.

Medarbetarna uppmuntras att delta i féreldsningar som anordnas av Forum Carpe,
Handikapp och habilitering, Bldklockan och Autismforum. Vid langre utbildningar gors
en prioritering mellian enhetscheferna pa verksamheterna.

Medarbetarna erbjuds att delta i kompetensutveckling i Homsans egen regi,
Homsankompetens, med externa féreldsare i olika @mnen och utifran dnskemal och
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behov i verksamheterna. Till dessa féreldsningar bjuds dven anhdriga, gode man,
gruppbostider och bistandsbeddmare in. Vi kan se en kvalitetshdjning i att personer
fran deltagarnas natverk deltar i samma foreldsningar.

Medarbetare har hallit i interna foreldsningar utifran sin kompetens. Férutom att
formedla sin kunskap till vriga medarbetare ar det ocksa ett satt att utvecklas sjélv.
Nir en medarbetare gitt en utbildning eller féreldsning ar det viktigt att det ges tillfélle
att sprida kunskaperna till dvriga medarbetare och hur vi kan anvanda kunskaperna i
det dagliga arbetet. Detta sker oftast pd morgon- eller verksamhetsméten men dven
pa arbetsplatstréffar.

Att arbeta i tviirgrupper och processgrupper inom olika omraden ger medarbetarna
méilighet till utbyte mellan enheterna. Medarbetarna véljer vilka grupper de vill vara
delaktiga i och syftet dr att bidra till utveckling av verksamheten samtidigt som
medarbetaren far mojlighet att fordjupa sig i ett omrade. Det ger ocksd majlighet att
traffa andra kollegor som ger en “vikénsla” i personalgruppen.

13, Beskriv hur ni arbetar med bemotandefrdgor internt gentemot varandra.
Ett tillitande arbetsklimat ddr man respekterar varandra och har en dialog gor det
l4ttare att i personalgruppen ta upp oklarheter nér de uppstar och med den det géller.
Jag uppmuntrar medarbetarna att kommunicera direkt med varandra men finns till
hands ndr en situation dr svar att 18sa. Ett tilldtande arbetsklimat betyder ocksa
trygghet att kommunicera idéer man har dven om de i tanken inte &r fardiga. Min tro
ir att det kan starta diskussioner som leder till utveckling.

P& Algryte arbetar vi for att bli biittre pa att lyssna pé varandra, inte avbryta eller prata
flera samtidigt. Med ménga viljor och idéer kan det vara svart ibland. Som chef
behéver jag ibland aterfora till samtalet pAminna om att hjélpa varandra att tanka pa
det. Det #r viktigt fér den medarbetare som har tagit upp en fraga att bli hérd, tagen
pa allvar och vad vi kemmit fram till samt om beslut ska tas.

14, Redovisa kortfattat resultaten fran de senaste medarbetarundersdkningarna.
Redogor ocksd for er analys av resultaten och hur ni arbetar med resultaten.
| september till oktober varje ar svarar medarbetarna pd en medarbetarenkit dér
psykosocial skyddsrond ingdr. 2013 utdkades enkiten med fem fragor om ledarskap,
kompetens, informationssékning samt om organisationen i helhet.

Medarbetarenkiten ar indelad i sex frageomraden
Arbetsmiljo

inflytande och delaktighet

Information

Respons och aterkoppling

Kompetens

Samarbete
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Svarsalternativen ar:
Ja, oftast Ja, ibland Nej, sdllan  Nej, aldrig

Resultat frdn 2012 och 2013

2012 svarade 7 medarbetare, 2013 svarade 9 medarbetare

| stort ir trenden en positiv utveckling for Algryte.

Nedan redovisas resultat fran 2012 ars och 2013 ars medarbetarunderstkningar.
Resultatet av de forsta 26 frdgorna redovisas nedan for 2012 till 2013.

Arbetsmiljo Trend ﬁ

Resultatet visar att arbetet upplevs meningsfullt av alla medarbetare och &r en viktig
parameter i arbetet pa daglig verksamhet. | stort har fragorna omarbetsklimat, trivsel,
god stamning och att man arbetar pd en vél fungerande arbetsplats 6kat det senaste
aret.

Nar det galler stress och arbetsbelastning sa ser det ungefar lika ut fran 2012 till 2013.
Flertalet medarbetare upplever att de har fér mycket att géra och tycker att de ar
stressade.

Analys: Fler deltagare med storre behov @n vad vi har resurser fér,
dokumentationskrav, medarbetarnas hoga krav pa sig sjalva att gora ett gott jobb.
Utifran de personalresurser vi har fors diskussioner pd moten vad vi praktiskt kan och
ska gdra fér att na malen. For att minska arbetsbelastningen har vi bl. a avslutat vissa
tvargrupper. Forslag finns att minska till fyra istallet fér fem grupper vilket skulle
minska sarbarheten med bemanningen.

Inflytande och delaktighet Trend i’
Fler medarbetare in foregiende &r anser sig ha inflytande dver sitt arbete. Att ta

stérre ansvar och méjligheter att paverka i sitt arbete dr ungefar detsamma bada aren.
Analys: Resultatet kan hénga ihop med delar i arbetsmiljén som rér hog
arbetsbelastning.

Informationséverforing Trend ﬂ

Resultatet visar att medarbetarna anser sig fa den information de behdver for att
kunna utféra sitt arbete. Om man vet var man ska sdka den information man behéver i
sitt arbete &r resultatet ungefir detsamma fran féregdende ar.

Analys: Information fran chefen till medarbetarna har blivit battre, chefen tinker mer
p& vikten av att informera p& moten men dven till enskilda medarbetare.

Respons och aterkoppling Trend ﬁ

Fran 2012 till 2013 har kollegial dterkoppling 6kat med 33 %.
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Nar det giller respons och aterkoppling fran chefen av utfort arbete samt tydlighet av
vad som fdrviintas av medarbetarna s kan vi se en positiv utveckling.

Analys: Medarbetarna och chef har jobbat mycket med kommunikation och att alla ska
vara delaktiga och ta ansvar.

Kompetens och information Trend ﬁ
Fler medarbetare tycker att de har tillrdckliga kunskaper for att kunna utféra sitt

arbete.

Analys: De flesta medarbetarna har deltagit och varit mycket positiva till Homsans
egna utbildningar och vi tror att det &r en del av det positiva resultatet, Den kollegiala
handledningen och diskussioner pa moéten har 6kat. Mdjligheterna att ga utbildningar
och foreldsningar har varit desamma som tidigare.

Samarbete Trend ﬁ

Samarbetet mellan medarbetarna och med chefen har 6kat. Fler anser ocksa att
arhetsférdelningen &r bra och att man har effektiva arbetsrutiner.

Analys: Medarbetarna har fortlépande arbetat for att utveckla rutiner och samarbete
mellan basgrupperna, att se verksamheten som en dvergripande verksamhet istdllet
for i grupper. Medarbetarna har haft som mal att alla ska kunna gé in och jobba i de
olika grupperna.

De fem sista fem frdgorna fran 2013 visar ett positivt resultat. Alla medarbetare i olika
omfattning anser att

- chefen féljer upp och stiller tydliga krav p& medarbetarna

- Homsankompetens ger ny och viktig kompetens {&r arbetet

- Organisationen har en positiv utveckling framfor sig

Resultat och analys
15, Redovisa de resultat som foregdende ars {2013) uppfdljningar av era
dtaganden/mal och férvintat resultat visar. Redogor ocksa for er analys av
resultaten och hur ni arbetar med att ta tillvara resultaten.
Uppfdliningar av méalen gors genom interna brukar- och god mansenkéter, enkt till
samverkanspartners, i samverkan med gruppbostéder, vid uppféljningar av
genomférandeplaner med deltagare, god man och bistdndsbedémare samt i
personalgruppens verksamhetsmoten och planeringsdagar.

Resultat fran féregdende ars uppféljningar av malen och férvéntat resultat:

Alla deltagare ska ha ett individuellt anpassat schema.

Alla scheman har reviderats kontinuerligt och anpassningar har gjorts utifran varje
deltagares behov. Diskussioner har forts pa medarbetarnas morgonméten om
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utférandet av schemat. Deltagarna har varit delaktiga i utformandet av sitt schema dar
det har varit mojligt.

Analys: Resultatet &r det férvintade. Att utveckla scheman fér deltagarna ar en
pagiende process i takt med medarbetarnas 6kade kompetens och féréndrade behov
hos deltagarna.

Vi kan se att var satsning pa “Schematema” har gett resultat. Kunskapen hos
medarbetarna har 6kat om varfér det ir viktigt med schema, att det &r en process att
fa deltagarna att férstd och anviinda sitt schema och att det &r vi som personal som
behdver arbeta fér och stddja deltagaren sa att det anvénds i praktiken, Nagra
medarbetare har hog kompetens i att arbeta med personer pé tidig utvecklingsniva
och har ddrmed bidragit med sina kunskaper om objektsschema.

Arbetet md tydliggérande pedagogik har varit positivt for deltagarnas utveckling och
jven kommit andra verksamheter inom Homsan till del. Utveckling av individuella
[Bsningar ar ett pagaende arbete pd Algryte.

Alla deltagare ska ha foto pé sitt skép och foton skall finnas i grupprummen pa alla
som @ir pd arbetet,

Syftet har varit att tydliggdra deltagarnas arbetsmiljé.

Alla deltagare har nu foto pé sitt skdp och vi ser att det har varit en positiv utveckling
for att 6ka sjalvstandigheten.

Foton i grupprummen pa deltagare och personal tydliggor vilka som arbetar idag och
gor att deltagarna inte alltid behover fraga personalen vilket 6kar deltagarnas
sjalvstandighet.

Analys: Tydliggorande pedagogik har betydelse och en stor del av personalens sténdigt
pagaende arbete &r att stodja deltagarna till sjdlvstdndighet. Var uppfattning dr att
fotona har gett resultat, deltagarna tittar ofta vilka som &r pd plats och har
kommentarer. Arbetet med tydliggdrande pedagogik dr fortiépande, det positiva
resultatet av foton pa skdp och i grupprum har dkat medvetenheten om vikten av att
anpassa och tydliggdra miljon for deltagarna.

Att starta upp minst en hilsobefrimjande aktivitet

Hilsa och friskvard ligger i tiden och da vi vet att personer med funktionsnedsdttning
skattar sin hilsa ldgre dn 6vriga befolkningen kinns det viktigt att stodja vdra deltagare
till ett hilsosammare liv och inspirera till gladjen i att rora sig.

Tva medarbetare har gatt utbildningar i rérelseaktiviteter samt en dr utbildad Zumba
gold instruktér (Zumba anpassade fér personer med funktionsnedséttning}.

Algryte har under aret startat tvd grupper med sittande rérelsegympa och tva
Zumbagrupper.

Analys: De flesta deitagarna dr med i en eller tva grupper och visar stort intresse for
rérelseaktiviteter. | uppféljningar av genomférandeplanen uttrycker deltagare att de &r
positiva till aktiviteten.
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Det positiva resultatet gér att vi fortsatter jobba med hélsobefrdmjande aktiviteter
som forutom rérelseaktiviteterna dr bl. a promenader, tema om kost och hilsa.

Att ha en vernissage

Algryte arbetar mycket med skapande verksamhet, det dr uppskattade aktiviteter som
manga av deltagarna deltar i. Férslag som kom upp pa medarbetarnas planeringsdag
var att arbeta med tema Impressionismen. Malet var att alla deltagare skulle vara
delaktiga utifrén sin formaga. Medarbetarna tog upp férslaget i deltagarnas grupper,
deltagarna visade intresse och man beslutade tillsammans att jobba med tema
impressionism, Deltagarna har deltagit genom att mala och s6ka fakta och har fatt
inspiration genom att bestka en utstélining om Impressionism. Resultatet av arbetet
var en-vernissage som holls i september med forséljning av tavior. Dérefter hade
utstillningen en plats pa Skarholmens bibliotek i tvd veckor.

Analys: Vi kan se att en arbetsmetod som fungerar vil &r att arbeta efter tema. Alla
deltagare kan vara delaktiga utifran sina resurser, vi har ett gemensamt mal att stréva
mot och det blir ett synligt resultat.

Nystart av tillverkning av gipsfigurer

Algryte har under manga ar arbetat med tillverkning av gipsfigurer men har haft
uppehéll en langre period. Efterfragan hos deltagarna gjorde att det planerades f6r
start igen. Syftet var att ta tillvara deltagarnas 6nskemal och intresse och dérmed dka
infiytande och delaktighet. Uppstarten var en workshop som var hantverkspedagog
héll i for medarbetarna for att kunna stédja deltagarna i aktiviteten. Deltagarna
arbetar utifran intresse och férmaga med olika moment i tillverkningen av gipsfigurer.
Analys: Att ta tillvara deltagarnas 6nskemal ger ndjdare kunder. Vi kan se att
tillfredsstillelsen &r stor bland de som 6nskat arbeta med gipsfigurer och ger en
stolthet i att de dr uppskattade och siljs vid julmarknader och dppet hus.

Tvd utflykter ska genomféras under dret.

Syftet dr mojligheten att delta i samhadllet, f inspiration till teman.

Flertalet deltagare har varit pd Skansendagen “Med alla sinnen”. En dag som varje ar &r
lika uppskattad.

En gang per ar har hela Algryte en gemensam utflykt. Efter manga diskussioner mellan
personal och deltagare om vart utflykten skulle ga forra aret beslutades det
Naturhistoriska museet. Flera av deltagarna var intresserade av att veta mer om
dinosaurier samt allmént intresse av djur. Utflykten féljdes av arbete i grupperna med
faktasékning och skapande.

Analys: Vid utvirdering av utflykten i personalgruppen diskuterades om det var
virdefullt att genomféra en stor utfiykt for alla. Det dr mycket forberedelser och svart
att tilifredsstilla alla deltagares olika intressen, behov och forutséttningar. Vi kom fram
till att det dr bittre att géra utflykter i mindre grupper anpassade efter deltagarna och
enades om det framdver.
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Alla medarbetare ska kunna stédja alla deltagare

For att anvdnda de resurser vi har pa bista satt behver medarbetarna kunna gé in och
jobba i alla grupper. Pa varens planeringsdag bestamdes att arbetsbyten i grupperna
skulle ske efter de behov som fanns hos medarbetarna.

Analys: resultatet har blivit 8kade kunskaper om deltagare utanfér den “egna”
basgruppen och har frémjat samarbetet mellan medarbetarna. Det har underlattat for
medarbetarna att bli mer flexibla att g& in och jobba i annan grupp och att se tilt
verksamheten som en helhet vilket frémjar utvecklingen av verksamheten.

Alla medarbetare ska ha grundidggande datakunskaper

- Alla ska ha grundliggande kunskaper i IT

- Alla ska ha grundldggande kunskaper i word, kunna spara bilder
En del av arbetet utférs via datorn och information sprids via mail. | satsningen pé att
utveckla individuellt anpassade scheman var det ocksd nédvindigt med kunskaper i
bildhantering.
Analys: Homsans satsning pé interna datautbildningar har gett resultat med flera
medarbetare som blivit sikrare i att anviinda datorn. Vi kan dock se att det for nagra
medarbetare hehdvs mer satsningar pa datautbildningar. Allt mer arbete sker via
datorn och ddrmed kraven pa kunskaper.
| dagslage har vi inga utbildningsinsatser inplanerade.

Alla medarbetare ska kunna dokumentera och skriva genomférandeplaner i ParaSol.
D3 vi har dokumentationsskyldighet dr det en férutséttning att alla medarbetare har
kompetens att utféra arbete i ParaSoL.

Alla medarbetare har av Homsan i samarbete med Skirholmens stadsdelsférvaltning
blivit erbjudna att delta i utbildning i ParaSoL.

Analys: Fler medarbetare kdnner sig sikrare pa att dokumentera. Medarbetarna har
dven stottat varandra i att skriva genomférandeplaner vilket har lett till en positiv
utveckling f6r verksamheten nir det giller samarbete och att ge stéd till varandra.
Genomférandeplanerna ir tydligare och bittre vilket framkommer § uppféljningar med
gode mén och bistandsheddmare.

Alla medarbetare ska gé pd& minst tvd féreléisningar per ar varav en kan vara
féreltisning via Homsankompetens.

Syftet dir 6kad kompetens och utveckling for verksamheten.

Analys: De allra flesta medarbetare har gatt tva eller fler féreldsningar. De
medarbetare som inte gjort det féljs upp via medarbetarsamtalet och enhetschef. Att
jobba vidare med #r att hitta sétt att motivera och inspirera personalen att ga pa
erbjudna foreliisningar, ett exempel kan vara en utbildningssamordnare.
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16. Redovisa ert prognostiserade ekonomiska resultat {2014) i férhallande till
budget for innevarande ar samt de tre senaste drens resultat.

Homsan dr ett relativt ungt féretag som grundades slutet av 2009 fran grunden. De
ekonomista rutinerna och uppféljningen har succesivt byggts upp och forbattrats. Vid
starten budgetarades allt centralt medan det de senaste aren gors pa respektive enhet
vilket ocksa byggt upp en stor kostnads och intdktsmedvetenhet. Homsan grundades i
och med att vi vann en upphandling av Daglig verksamhet som &r ett uppdrag at
Skadrholmens stadsdelsférvaltning. Tidigare drevs verksamheten av stadsdelen vilket
betydde att det fanns stora luckor ndr det géller kunskaper om intdktssidan och grepp
om kostnader for egen overhead.

En av de stora utmaningarna i att ldgga en budget fér verksamheten ar att deltagarna i
verksamheten bara har 6 veckors uppsdgnings tid medan i stort sétt all personal &r fast
anstdlld. Detta faktum tillsammans med att verksamhetens kostnader bestar av ca 80
% av personalkostnader gér bemanningen oerhért viktig ekonomiskt sett. Ett tapp pa
nagra deltagare kan fa en stor inverkan pa resultatet innan personalstyrkan kan
justeras eller ndgon ny deltagare kommit in i verksamheten.

Sadana tapp har vi sett nagra ganger under de senaste aren och dr svara att forutse
och kan snabbt vénda en vinst till fériust. Att hitta monster och trender i
tillstrémningen och avslut av deltagare dr ett sétt att férbattra planeringen och minska
kostnader.

Vinstmarginalerna i snitt i Branschen &r sma, enligt Grant Thornton ca 6-% f6r privata
vard och omsorgsholag. Sma marginaler gor ocksa verksamheten séarbar for de
svingningar som finns i affarsupplagget med staden.

2014

| budget for 2014 fér Algryte finns det ndgra planerade avslut av deltagare pga.
pension etc. . Resultatet per manad ir positivt under vdren och forsommaren och
svagt negativt nagra manader under hdsten. Det senaste prognosticerade resultatet
ser ut att ligga nagot béttre dn budget men avvikelserna dr sma.

2011-2013

Resultaten de tre senaste aren for Algryte har varierat en del, 2011-ars resultat [3g
det narmaste pa budget medan 2012°s negativa budgeterade resultat slutade pa plus
och 2013’s vinst slutade pa ca 60 % av den budgeterade.

Nar vi analyserar resultaten kan vi konstatera att av de kostnader som inte &r overhead
eller personalkostnader &r de véldigt lite som verksamheten kan paverka. Centralt
upphandlade avtal f6r storsta delen av inkdpen och en del fasta kostnader gér att de
variationer som finns har liten inverkan pa resuitatet. Inte heller overheaden har
varierat nagot namnvart under dessa ar. Det som dterstdr och som néstan utesiutande
forklarar avvikelserna &r hur val vi lyckats bemanna i forhallande till antal deltagare
och deltagarnas niva. Vi kan tydligt se en trend att tillstromningen av deltagare dr som
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stérst pa férsommaren nar skolorna slutar men dven en mindre del direkt efter
sommaren. Resterande delen av dret dr avsluten oftast st6rre dn instromningen med
en topp strax efter arsskiftet.

Nér vi tittar pa intdkter sa kommer ndstan uteslutande del fran LSS-pengen vi
fakturerar manadsvis beroende pa deltagarens nivd. Denna ar fast sa ldnge deltagaren
ar i verksamheten och inte far en ny nivabedémning.

Fran atagande/mal till uppfdljning.
17. Beskriv processen, det vill sdga hur det gick tili, och de dvervidganden ni
gjorde, nér ni tog fram arets ataganden/mal.
For detta &r paborjade vi i oktober ett malarbete for att fortydliga och férenkla arbetet
med att ha mitbara, realistiska och tidssatta mal. En metod vi tidigare inte arbetat
med och dir syftet dr att férbattra resultatet av det {6pande arbetet.

Ledningsgruppens planeringsdagar pa hosten bérjade med uppfdljningar och analyser
av innevarande ars verksamhetsplan, arshjul och aktivitetsschema.

Utifran svaren i brukar- och god mansenkiter och enkét till samverkanspartners,
uppféljningar i genomférandeplaner och med Gvriga kontakter har de dvergripande
malen for hela Homsan satts for kommande ar.

Verksamhetschefen har upprattat en Verksamhetsplan fér ndstkommande &r samt
arshjul och aktivitetsschema for ledningsgruppen.

Medarbetarna har fatt i uppdrag att [asa verksamhetsplanen infér den egna
planeringsdagen da brukarundersokningar och foregaende ars aktivitetsschema féljs
upp. Med verksamhetsplanen som grund och svaren fran brukarundersoékningar och
uppféljningar av genomférandeplaner har malen satts. Ett aktivitetschema har tagits
fram med en handlingsplan for varje aktivitet.

Overviiganden som gjordes:

Homsan har haft fértroendet att pa entreprenad t Skdrholmens stadsdel driva daglig
verksamhet i fem ar. Vi stdr nu infér en ny upphandling av verksamheten. Vi vet av
erfarenhet att en upphandling skapar oro i personalgruppen och detta har styrelsen
och ledningsgruppen haft i beaktande nér de 6vergripande mélen fér Homsan har
satts.

Omvdrldsbevakning

Senaste tidens debatter i media om att ndstan 20 % av personer i &ldern 16-84 ar med
funktionsnedsittning skattar sitt allminna hélsotillstand som daligt eller mycket daligt
{enligt Folkhilsoinstitutet}, motsvarande siffra fér personer utan funktionsnedsattning
dr 2 %, gor att vi tar det till oss och gdr 2014 till ett friskvardsar.
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18. Beskriv era dtaganden/mal. Under varje &tagande/mal ska ni beskriva
forvantat resultat (vad &r det ni vill uppna?), arbetssétt (hur arbetar ni for att
na resultatet), och hur avser ni att félja upp {hur tar ni reda pa att ni natt
forvintat resultat?). om ni har manga ataganden, 8 eller fler, récker det med
att ni for ca 5 av dessa redogor for forvantat resultat, arbetssétt och hur ni
avser att folja upp dem. Fokusera da pa de dtaganden som avser er
kdrnverksamet. Daremot ska alla dtaganden finnas omndmnda.

De évergripande malen for Homsan satts av styrelsen och pa ledningsgruppens
planeringsdagar sdtts malen fér verksamhetsplanen. Da vi i ar star infér en
upphandling av verksamheten har styrelsen valt att ha f& mal. Vi vet infér en
upphandling att det skapar oro i personalgruppen ddrav malet att behalla samma

medarbetarndjdhet som 2013,

Overgripande mal fér 2014

Kunder — Okad kundndjdhet

Medarbetare — Behélla samma medarbetarndjdhet som 2013

Fa fértroendet att fortsitta driva Skidrholmens dagliga verksamhet

Ekonomi i balans

Mal i verksamhetsplanen 2014
¢ Viska arbeta med en visions och virdegrundssatsning och pa olika sétt gora var
vision och virdegrund kdnd hos medarbetare, deltagare, anhoriga och
samarbetspartners

o Viska fortsitta vart arbete med metodutveckling for att ge deltagarna en dnnu
stdrre mdjlighet till inflytande och méjlighet till sjdivstandigt liv

¢ Viska arbeta vidare med skapandet av tydliga rutiner och
uppfolining/aterkoppling for att erbjuda deltagarna en trygg och séker daglig
verksamhet

» Viska stédja deltagarna i friskvardsaktiviteter och ha ett sdrskilt friskvardstema
2014

e Viska fortsitta erbjuda alla medarbetare kompetensutveckling. i Homsan
kompetens erbjuder vi dven anhdvriga, bisténdsbeddmare och

gruppbostadspersonal att ta del av Homsan Kompetens,

¢ Viska fortsitta att anpassa verksamheten efter de ekonomiska
forutsdttningarna genom att arbeta effektivare
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e Viska fortsitta med vart systematiska arbetsmiljéarbete och arbeta vidare med
riskanalyser och genom att skapa trygghet for medarbetarna under ett ar av
upphandling

e Viska utreda nya schemamodeller fér medarbetarna med syfte att skapa en
modern och effektiv arbetsplats med stérre personalinflytande

® Viska ta ett socialt ansvar genom vart CSR-arbete {Corporate Social
Responsibility)

e Viska erbjuda anhdériga diskussioner och information i bl. a fokusgrupper

e Viska delta i Stockholms stads kvalitetsutmirkelse 2014 som en del i var
kvalitetsutveckling

Foretagets mal i verksamhetsplanen och resultaten av brukar- och god
mansundersdkningar r grunden fér de mal som tagits fram for Algrytes verksamhet.

Mal for Algryte 2014
» Vidareutveckla metoder for att 6ka deltagarna medbestdammande
» Attt ha en egen Melodifestivai
n Attt utdka verksamheten med en Upplevelsegrupp
=  Att minska ljudvolymen pé Algyte
* Attt 6ka deltagarnas hilsomedvetenhet och erbjuda majligheter att prova olika
friskvardsaktiviteter
x  Att genomfora tva utflykter
®  Att arbeta effektivt

Nedan redovisas fem av Algrytes mal

Vidareutveckla metoder fér att 6ka deltagarnas medbestimmande

Forviintat resultat

Genom att ha ett ombud mellan personalgruppen och verkstadsklubben férvantar vi
oss att deltagarnas majligheter att vara delaktiga i beslut ékar.

D4 medarbetarna haft som tema att vidareutveckla scheman for deltagarna foérvéantar
vi oss att deltagarna upplever att de har mer inflytande 6ver sin dag.

Arbetssétt

Att ha ett ombud mellan personalgruppen och verkstadsklubben som for vidare
information och beslut.

Genom utveckling av individuellt anpassat schema tillsammans med deltagaren dar det
ar mojligt ges mdjlighet att sjélv besluta om man vill delta i en aktivitet. For att kunna
bestimma det sjilv behéver man férsta vad som erbjuds.
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Uppféljning
] brukarundersakningar, i observationer och samtal med deltagaren, i méten med
natverk och vid uppfoljningar av genomférandeplaner.

Att ha en egen Melodifestival

Forvintat resultat

Vi kan se att flertalet av vara deltagare dr mycket intresserade av estetiska
uttrycksformer som bild, sdng och dans.

Efter férslag frén en deltagare foér tva ar sedan att géra en Minimello tog vi vara pa det
och hade som tema just Minimello med skapande av dockor och som resulterade i en
Dockteater med melodifestival.

Forslaget att ha en Melodifestival som tema fér 2014 kom fran en medarbetare. Vi
tyckte det skulle vara ett bra tema for att utveckla samverkan mellan
personalgruppens forslag och verkstadsklubbens inflytande och medbestammande.
Vi forvintar oss att deltagarna ska tycka att det ar roligt att vara med och skapa en
melodifestival och att méjligheten till deltagarnas inflytande och medbestdmmande
samtidigt utvecklas.

Arbetssdtt

Forslaget till tema Melodifestival togs vid tidigare tillfalle upp som en fraga i
verkstadsklubben via personalens ombud och beslutet blev positivt.

Deltagarna ska vara med och besluta s mycket som mdjligt som exempelvis rekvisita,
om det ska finnas en jury, publik.

Deltagarna bestammer sidlva om de vill vara artist eller publik och vilken melodi de vill
sjunga.

Uppfdlining

Uppféljningar ska goras fortlpande under temats gang, enskilt med deltagare och i
grupp pa morgon- och veckomdten. Uppféljningar sker dven i samverkan medarbetare
och deltagare i verkstadsklubben och i uppféljning av genomférandeplan.

P3 verksamhetsmoten féljs aktiviteten upp i Aktivitetsschemat samt pa féljande
planeringsdag. Uppfoljningar sker dven i brukarundersékningar.

Att utdka verksamheten med en Upplevelsegrupp

Forvintat resultat

| takt med att nya deltagare pa lag intellektuell nivd och med autism har borjat pa
Algryte kan vi se att behovet av sinnesstimulering har dkat.

Genom att starta en grupp med inriktning mot sinnesstimulering och
upplevelseaktiviteter forvintar vi oss att deltagarnas behov och resurser tas tillvara pa
ett battre satt.
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Arbetssditt

P3 planeringsdagen har vi gjort prioriteringar fér att kunna starta en Upplevelsegrupp.
Vi beslutade att avsluta tre tvirgrupper efter utviirderingar av vilka som skulle paverka
deltagarna minst.

Upplevelsegruppen om fyra deltagare har ett eget rum med nérhet till ett
sinnesstimuleringsrum. Tre medarbetare arbetar i gruppen och en fran dvriga
personalgruppen &r ersittare for att skapa sa stor kontinuitet som mojligt. Stor
kunskap finns hos medarbetarna om malgruppen. Arbetsmetoderna &r fokuserade pa
att utveckla upplevelseaktiviteter som musik, utevistelse, arbete vid dator med orsak-
verkanprogram.

Uppfdljning
| verksamhets- och pd morgonméten. | samverkan med anhériga, gruppbostéder och
bistandbeddmare vid uppféljiningar av genomférandeplan samt fortiépande vid behov.

Att minska ljudvolymen pa Algyte

Férvintat resultat

| senaste Plct-O-Stat undersékning kan vi se att flera deltagare dn ret innan upplever
att ljudnivan &r hog pa Algryte.

Med atgarder for att minska ljudnivén férvéntar vi oss att deltagarna ska uppleva att
arbetsmiljén blir battre.

Arbetsséitt

Att mer 4n tidigare ha stdngda dérrar till grupprummen. Att medarbetarna tar upp och
diskuterar med deltagarna vikten av att inte stéra néir andra arbetar.

Fora upp till diskussion i verkstadsklubben.

Att gora ljuddampande tavlor som en aktivitet.

Vid lunchen fortsitta anpassning av sittplatser utifran deltagares behov. Att som
medarbetare vara en forebild for en lugn matsituation.

Uppfdlining
I brukarundersokningar.
Vid uppfdlining av Aktivitetsschema samt kommande planeringsdag.

Att 6ka deltagarnas hilsomedvetenhet och erbjuda majligheter att prova olika
friskvardsaktiviteter

Fdrvintat resultat

D3 det &r tio ganger vanligare med dalig hélsa fér personer med funktionsnedsittning
kan vi se att det finns ett fortsatt hehov av att utveckla friskvardsaktiviteter. Vi
forvintar oss att medvetenheten hos deltagarna om vikten av att rora sig ska 6ka och
att de ska fa inspiration till att motionera samt ¢ka deras kunskaper om kostens
betydelse.
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Arbetssdtt

Aktiviteterna kommer att ske individuelit och i grupp.

En processgrupp har bildats med medarbetare 6ver hela Homsan for planering av
aktiviteter under arets tema friskvard.

I juni kommer Algryte delta i en planerad friskvardsdag — Olympiaden, dir méjlighet
ges att prova olika aktiviteter som exempelvis zumba, innebandy och fotboll.

Under dret kommer deltagarna erbjudas tva féreldsningar om kosthallning och motion
samt om tandhalsa.

Algryte fortsatter med de rérelseinriktade aktiviteter som redan finns sdsom
promenader, sittande rorelsegymnastik, Zumba och mdgjlighet till bad.

Till friskvard hor ocksd ma bra-aktiviteter som Var-och hostfest.

P& Homsans hemsida informeras om olika fritidsaktiviteter som anordnas av bl. a
stadens férvaltningar. P& s sitt ger vi deltagarna information om andra aktiviteter
inom kultur och idrott.

Uppfélining

Uppféliningar av aktiviteterna sker i deltagarnas morgon- och veckomoten dér det ar
mdjligt och i uppféljning av genomférandeplaner. Medarbetarna féljer upp och
utvirderar aktiviteterna pa verksamhetsmdéten da Aktivitetsschemat gds igenom.
Minnesanteckningar fors.

19. Beskriv hur er planering f6r drets uppfoljning ser ut.
Som stéd for uppféljningar har vi arshjul, aktivitetsscheman och kommunikationsplan.
Arshjul finns for verksamhetschef, enhetschef, samordnare, medarbetare och
arbetsmiljé och féljer varandra manadsvis. P4 sa satt far vi ett arsfidde som hdnger
ihop. Vi arbetar med att utveckla ett arshjul fér deltagarna pa som &r 13ttlast.
Kommunikationsplanen ir ett stéd i uppfoljningen av dterkommande aktiviteter sdsom
kontaktkort och utskick till exempelvis gode mén och gruppbostdader med aktuell
information om stddperson och enhetschef, enkéter till gode mén och
samverkanspartners, informations- och nyhetsbrev, och inbjudningar.

Vi har valt att ha ett enkelt och tydligt uppféljningssystem i arshjulen och
aktivitetschemana med prickar i olika farger

e Aktiviteten klar
Aktiviteten p-é gang men haller inte tidsplanen

® Aktiviteten dr inte paborjad eller avviker stort fran tidsplanen

e Fdrandrad aktivitet

Bifogar arshjul fér arbetsmiljé och medarbetarna samt Aktivitetsschema for Algryte.

34




Arshjul Arbetsmiljd

Decemher
Uppféljning arbetsmiljé
Uppfdljning av brand

Gora klart...

November
genomgéing av
&rshjulet

psykosocial
skyddsrond

Oktober
genomgéng hot och val
och riskanalyser
Branddversyn 2

Sptembe
Fénsterputs
brandbvning

Augusti
Rutinpéarmar

Januari
Brandéversyn 1

katastrofplan
Branddversyn 2

.|Maj
genomging
arbetsmiijépoticys

genomgang dvriga policys
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Arshjul for medarbetaren

Minad: Aktivitet; Ansvarlg: Status:
Januari Genomgang av Genomforandeplaner. Stodperson
Vilka deltagare, skriv initialerna har;
Januari Genomgang av deftagarscheman. Stadperson
Vilka deltagare, skriv initialerna har:
Januar Kontroll i ParaSol av dokumentation {journalanteckningar ska Stodperson
finnas for varje vecka).
Vilka deltagare, skriv inftialerna hir:
Januari Titta genom mappen Gemensam i dfatorn och [dsa Verksamhets- | Medarbetare
plan.
Februari Informera samordnaren om nyheter | kontaktkortstistan. Stodperson
Mars Genomgdng av: Stodperson
Deltagares rutiner, Handlingsplaner, Riskinventering for medar-
betarna samt Mitt behov av ditt stéd.
Mars Medarbetarnas Riksinventering. Medarbetare
Mars Limna Inanstkan om drets semester (sommar+jul-nydr) senast | Medarbetare
den 31/3 till samordnaren.
April Stddperson skickar ut deftagarnas ledighetslappar. Stodperson
September Genomgdng av genomforandeplaner, Stodperson
September Genomgdng av Deltagarscheman. Stodperson
Oktober Medarbetarnas Riksinventering. Medarbetare
November Stodperson skickar ut deltagamas ledighetslappar. Stodperson
Medarbetarna har deita- | All personal ska ha gatt pd minst 2 foret3sningar/utbitdningar Medarbetare
git i kurser, féreldsningar |under 2014, varav en kan vara Homsan Kompetens. Mejla en-
mim. hetschef nir do gitt en fBreldsaing/utbildning.
Varje manad Funktionskontroll och rengdring av hjalpmedel. Stédperson

Vid uppfbljning—markera | rutan "stagus”;

@ Aktiviteten 3r klar

4 Aktiviteten 3r uppstartad och pa gng

@ Aktiviteten 3r inte pabbrjad i tid efler stutférd i tid

@ Andring av aktivitet
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Aktivitetsschema
Algryte 2014
M3l 8 Aktivitet: Ansvarig: Planerat sfut- |jUppféljnings- {Klart:

datum: status:
Uka deftagarnas medbestim- Mathias 311 Mathias &r ombud och
mande, 4r med | Klubb Algryte
Hur: att ha ett ombud mellan @ ndr det behbvs.
personal och Kiubb Algryte. For-
ankra innan beslut tas,
Att ha en melodifestival. Alla 9/4
Syfte: ta vara pi deltagarnas arbetshandledare
intresse och kreativitet. Som ett
fed | utvecklingen av samverkan @
mellan personalen och Klubb
Agryte.
Starta Upplevelsegrupp. Rozana, Christer, | 4/4 Uppstart med tva del-
Syfte: ta tillvara deltagares be- | Yohannes @ tagare fdr att sedan
hov och resurser, utdka tifl fyra.
Minska {judvolymen, Alfa 31/10 Arbetar med stingda
Syfte: bittre arbetsmiljé. arbetshandledare dbrrar,
Avsluta tre tvlrgrupper. Christer, Rozana 31/3 Avslutat minispa, mat-
Syfte: avsluta for att kunna @ lagningsgrupp och pro-
starta andra grupper. menadgrupp.
Friskvdrdsdag 21 maj. Mathias, Ingeborg. ]20/5 Andrat datum till 3 juni.
Mdl: 6ka hilsomedvetenhet, Planering | process-
chans att prova olika aktiviteter, |gruppen Halsa/
ha rofigt tillsammans. friskvard
Forelasning omkost och hidisa  |lena Maj Féreldsare kan { sep-
fér deltagarna @ tember.
Alt giira en utflykt. Arbetshandledarna {September
Syfte: samhilisorientering. Pla- @
nering f6r ndr, vart ochvilka?

Uppf8ljningsstatus:
@ Aktiviteten ar klar

Aktiviteten #r uppstartad och pa ging

@  Aktiviteten &r inte pabairjad 1id eller stutférd i tid

@  Kndring av aktivitet
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Uppfoljiningar sker pé arbetsplatstraffar, i verksamhetsmdéten samt pa planeringsdagar.
Arshjul och aktivitetsscheman gas igenom.

En gdng per ménad foljer ledningsgruppen upp alla enheters malarbeten.
Enhetschefen for vidare till ledningsgruppen dar uppféljningar av verksamhetens
malarbete samt om avvikelser, synpunkter och klagomal gors.

Analys av brukar- och god mansundersékningar sker i ledningsgruppen i november och
ar underlag fér verksamhetens planeringsdagar.

Uppfdljningar med Skdrholmens stadsdelsfGrvaltning sker ca en gadng per manad med
Homsans verksamhets- och ekonomichef som ett led i kvalitetssikringen.
Verksamhetsplanen féljs upp genom tertialer och verksamhetsberittelser.

Virdegrunden ar fortiépande och arbetes med pa medarbetarnas planeringsdagar
och/eller arbetsplatstraff minst en gang om aret som ett satt att félja upp och se att
vardegrunden blir ett levande dokument som alla &r inférstadda med.

Medarbetarsamtal halls i september med uppféljning av féregdende ar, kompetens-
och utvecklingsbehov och arbetsmiljo.

Resursanvindning
20. Beskriv hur ni anviander verksamhetens resurser sa effektivt som mdjligt for

att nd era dtaganden/mal. Med resurs avses, forutom tilldelad budget, till
exempel medarbetarna och deras kompetens, samverkan, lokaler, material,
energiforbrukning, IT-stéd och fordon.

Personal och kompetens

Innan vikarie tillsdtts planeras i sa god tid som mdjligt eller pd morgonen om det gar

att arbeta pa annat satt, dndra aktivitet eller arbeta tva grupper tillsammans.

Vi samarbetar med 6vriga verksamheter i Homsan och da medarbetarna kdnner

varandra underldttar det och &kar flexibiliteten om omférdelning av personal behover

goras.

Personalens kompetens tas tillvara inom hela Homsan for verksamhetsutveckling. T ex

har aktiviteter med musik och rérelse utvecklats utifrdn medarbetarnas intresse och

kompetens, medarbetare fran en annan enhet har deltagit i sittande rérelsegympa pa

Algryte for inspiration att starta liknande grupp. ‘

Medarbetare inom Homsan haller i interna fortbildningar utifrén sin specialkompetens

och de behov och 6nskemal som finns i personalgrupperna. Under forra aret holls

foreldsningar inom ergonomi och forflyttningsteknik, sociala beréttelser och ritprat {en

metod for att fértydiiga vad som hédnder i samspelet mellan méanniskor i en viss

situation). | en workshop delade medarhetarna med sig av sin kompetens inom

bildstéd och scheman (Schematemat).

Homsans arbetsterapeut dr behijdlplig med rad och stéd, anpassningar av fysisk miljé

och kognitiva hjdlpmedel.
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Var hantverkspedagog héller i workshops utifran planeringar om skapande aktiviteter.
Algrytes metodstédjare har bidragit med sina kunskaper om autism och varit bollplank
for medarbetare i en nystartad autismverksamhet samt varit behjdiplig vid revideringar
av scheman i 6vriga verksamheter.

Samverkan

Vi samverkar med gruppbostidder och gode mén, anhdriga och Gvrigt natverk sasom
habiliteringen, primédrvarden m.fl. for att deltagaren ska fa en sa bra och utvecklande
verksamhet som mdjligt. Samverkan med gruppbostader sker tva ganger per ar och vid
behov.

Lokaler

Alla lokaler utnyttjas till verksamhetens aktiviteter i basgrupperna samt fér
tvaraktiviteter, cirklar och lunch. Personalkontoret dr det minsta da vi anser att 53
mycket yta som mdjligt behovs for deltagarna. Lokalerna anpassas efter deltagarnas
hehov, t ex genom anpassning av egen arbetsplats som &r avskdrmad.

Material

Vi ateranvander kartonger, tidningspapper och annat material i vara skapande
grupper. ibland far vi dven material fran féretag somt ex mosaik.

En tvdrgrupp finns fér ekonomi, inkdp och miljé. En ekonomiansvarig finns pa varje
enhet for att battre kunna ha koll pa inkdp och bestallningar.

Pa vara storsta inképsomraden gor vi [6pande kontroller att vara inképsvillkor &r
fordelaktiga. Varje eller vartannat ar gér vi nya upphandlingar pa de stora
inkdpsomradena for att sikerstalla att produkter och priser ar ratt. Ramavtal tecknas
sa att varje verksamhet kan képa in produkter till givna villkor. Nér vi gor inkép
forséker vi vélja miljériktiga produkter och vi samlar vdra inkép sa att transporter
minimeras. | vissa fall har vi dven eget lager om det dr ekonomiskt och miljdmassigt
fordelaktigt.

Energiforbrukning

En av deltagarnas aktiviteter dr att sopsortera och ga till atervinningen.

Vi kopierar dubbelsidigt i s& stor utstrackning som mdojligt.

Algryte dagliga verksamhet drivs i fastigheter diir dven andra féretag 4r etablerade och
en gemensam fastighetsigare ansvarar for att uppvarmning och lokaldrift sker pa ett
effektivt satt, Vi anvinder energieffektiva ljuskillor sdsom lagenergilampor och lysror i
véra lokaler. Vid nyinkdp av elektrisk utrustning dr energiférbrukningen ett viktigt
urvalskriterium. Vi planerar vara verksamheter dven utifran att minimera egna
transporter. Homsans egna bilar drivs néstan uteslutande pa diesel och servas
regelbundet for att minimera drivmedelsférbrukningen.
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iT-stod

En av Homsans medarbetare dr dven IT-tekniker och support for 6vriga medarbetare,
Ett system finns for bestéillning och felanmdlan av IT-tjdnster samt telefontider for att
begrinsa supporttiden dd medarbetaren arbetar i en av verksamheterna.
Verksamheten har tillgdng till datorer kopplade i Homsans nétverk. P4 gemensamma
mappar finns tiligang till bland annat Homsans kvalitetssystem, rutiner och policys
samt 6vrig viktig information medarbetaren behdver for att utfora sitt arbete. Pa
verksamhetens datorer finns dven den programvara som enheten behover for tillgang
till stadens Paraply-system. Enheten har en ny effektiv multifunktionsskrivare utvald
utifran verksamhetens behov.

Fardon

Homsan har en utflyktsbuss som kan anvindas av alla verksamheter. Ett IT-system
finns for att boka bussen. Det ska finnas ett syfte med att ta bussen och aka p3 utflykt.
En loggbok finns i bussen dar anteckning férs om utflyktsmal och hur langt man kért.

| tvirgruppen for bussar diskuteras hur bussarna ska anvéndas pa bésta satt samt hur
de ska underhallas och servas.

Utveckling

21. Beskriv hur ni sdkerstiller att ni utvecklar verksamheten utifran era

uppféljningar, resultat och analyser.

Ett av de framsta verktygen for att sdkerstilla att vi utvecklar verksamheten ar
uppféljningar av Arshjul och Aktivitetetschema som har uppféliningsstatus och
siutdatum. Pa verksamhetsméten och planeringsdagar gor vi utvdrderingar av malen
och aktiviteterna. Deltagare och medarbetare har manga idéer och aktivitetsschemat
hjélper oss att prioritera utifrdn mal och resurser,

Resultaten fran brukar- och god mans enkiiter, kontakter med anhoriga,
gruppbostider och gode mén ger oss information om deltagarna, hur de upplever
verksamheten och vilka foérbattringsomraden vi behdver arbeta med. Det kan vara en
rutin som behdéver revideras och en ny som behdver utarbetas eller information om att
en deltagare behover sitta i ett eget rum vid lunchen.

Vid upp;fb'ljningar av genomfdrandeplaner utvirderas mélen och insatserna. Om de ér
nadda, vad som behéver atgirdas fér att na dem eller om ett mal eller insats ska
avslutas.

Schemats aktiviteter utvirderas kontinuerligt. Stodperson och dvriga medarbetare &r

lyhdrda for, observerar och samtalar med deltagaren om intresset av och viljan att
utfora aktiviteterna som stdr pa schemat. Olika orsaker kan finnas till att inte vilja delta
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i en aktivitet och da utreda vi varfér och vidtar de atgéarder som behovs, Om det visar
sig att deltagaren vill avsluta aktiviteten erbjuds alltid att prova annat.

Vi har rutiner fér utredning av avvikelser, synpunkter och klagomal. Dessa tas alltid
upp i personalgruppen och i ledningsgruppen for diskussioner om atgérder. T ex
prioriterar vi och omférdelar personalresurser till en deltagare som periodvis &r orolig.

Medarbetarna analyserar arbetet. Funderingar och idéer kring metodarbete tas upp pé
morgon- och verksamhetsméten, diskussioner férs om forbattringsatgérder. P det
viset har vi utvecklat deltagarnas medbestimmande och infiytande genom det ombud
vi tillsatt ur personalgruppen for information och beslut mellan personal och
verkstadsklubben.

22, Beskriv verksamhetens styrkor och svagheter samt era maojligheter och hot.
Beskriv hur ni anvinder denna kunskap for att utveckla verksamheten.

Styrkor
Utbildning och erfarenhet av arbete med personer med funktionsnedséttningar gor att
kunskaperna om att anpassa arbetssdttet efter deltagarna finns.
Arbetsgruppen bestar av medarbetare som arbetat minga &r pa Algryte och de som
arbetat négra ar, hiiften 4r kvinnor och hilften dr médn och dldern varierar mellan 20
och 65 &r, minst fyra olika sprak talas. Mdngfalden bland medarbetare gor att man fér
in fler perspektiv.
Chef som &r arbetsterapeut och kan ga in och stétta upp i fragor som rér anpassningar
och hjdlpmedel.
Arbetskonsulenten dr en resurs nir nya deltagare borjar och for deltagare som vill byta
verksamhet.

Ett gott samarbete med nitverket runt deltagarna. Goda relationer med
bistandshedémare, gruppbostider och gode man m fl. frimjar en utvecklande
verksamhet fér deltagaren.

Trevlig arbetsplats med vinligt och tilldtande arbetsklimat. Dér det &r tillatet att ha
tankar och idéer som inte ar "fardiga”.

Personer som besoker Algryte blir alltid vil bemétta av deltagare och medarbetare.
Det far vi ofta hora av utomstaende.

Ansvarstagande och pélitliga medarbetare med ansvar att géra det som planerats samt
med formaga och omddme att prioritera om nér det behdvs, samt patala ndr det inte
fungerar.

Medarbetarnas kompetensutveckling. Bl. a har tre medarbetare gatt kursen
baspsykiatri genom Cognus vilken har lett till en djupare forstaelse for vdra deltagares
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behov. Vi har kunnat se och forstd deltagare med psykiatriska besvar och utifran det
dndrat forhallningssatt.

Ett bra uppféljningssystem med arshjul och akitivtetsscheman synliggér vad vi gjort
och vad vi behdver jobba vidare med.

Homsan ar ett litet foretag med nérhet till chefer och ledning vilket ger méjligheter att
direkt ta tillvara idéer och tankar samt ta besiut relativt snabbt.

Svagheter

Att ha ratt bemanning utifran de deltagare vi har, Alla medarbetare utom en &r fast
anstillda vilket gor att om en deltagare slutar kan det under en period finnas
Gvertalighet. Det kan bli sdrbart att halla en budget i balans med sex veckors
uppsagningstid nir deltagare slutar och att det under den tiden bérjar en ny deltagare.

Ersdttningshivaerna som inte héjts detta ar samtidigt som kostnaderna okar fér 16ner
samt forbrukning.

Tidsbrist. Arbetet har senaste dren blivit alltmer tidskrdvande, manga deltagare har
stora stodbehov vilket i sin tur krdver fler kontakter med bistandshedGmare,
habilitering och gruppbostider. Kraven pd dokumentation har dkat och de erséttningar
vi far for deltagarna har inte foljit med de dkade kraven.

Medarbetarnas idéer och vilja att utveckla verksamheten rimmar inte alltid med den
tid som finns.

Mdjligheter

Omvirldsbevakning. Algryte har méjligheter att anpassa verksamheten utifran
efterfragan. Vi vet att ménga unga som gar ut skolan idag efterfragar verksamhet med
estetiskt innehall. Det har vi tagit till oss och startat ett samarbete med en
teatergrupp. Kompetensen finns bland medarbetarna.

Professionellt bemétande vid studiebesdk av anhériga och gode man dkar
méjligheterna till att fler deltagare vill bérja pa Algryte. Dirmed tkar dven

moijligheterna att bredda verksamheten ytterligare.

Okade méjligheter till individuellt stod for deltagarna om vi far adekvata
ersattningsnivder utifran de stédbehov som finns.

Hot
Att Homsan forlorar upphandlingen 2014 och inte kan fortsétta driva verksamheten.

Att deltagare viljer andra verksamheter.
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Att andra liknande verksamheter startar i ndromradet.

Att de ekonomiska forutsattningarna minskar och att vi pd grund av det inte kan ge det
stdd vi ser att deltagarna har behov av.

23, Beskriv hur ni delar med er av era goda exempel. Beskriv ocksa hur ni ldr av
andra och hur ni anvidnder dessa kunskaper for att utveckla verksamheten,
| satsningen pa Schematemat dar medarbetare internt héil i workshops om
anpassningar av scheman kan vi se en kvalitetshdjning fér deltagarna. Fler
medarbetare dn tidigare ber dven om stGd av processgruppens medarbetare samt av
Algrytes metodstddjare. | méten med bistdndsbedémare, gode min, gruppbostider m
fl. berdttar vi om den positiva utveckling som Schematemat medfort.

Att arbeta utifran teman har gjort att verksamheten har ett gemensamt mal att striva
mot och det ger ett synligt resultat, en vernissage eller en melodifestival. Det inspirerar
och engagerar bade deltagare och personal. Alla deltagare kan ocksd vara delaktiga pa
olika sétt. Till evenemangen bjuder vi in gruppbostader, anhériga och gode mén. P&
gemensam arbetsplatstriff f6r Homsan sprider Algryte arbetssittet till Gvriga
verksamheter.

Vi har haft maojlighet till personalstéd fran en av Homsans verksamheter fér deltagare
med autism och beteendeproblematik. Det har synliggjort vikten av tydliggérande
pedagogik och vil fungerande rutiner for en deltagare med autism och aldrande och
har gjort att vi andrat arbetsséttet till mycket mer strukturerat an tidigare.

Vi har lart av en medarbetares tidigare erfarenheter av arbete med personer pa tidig
utvecklingsniva och autism vilket gjort att det gbr oss tryggare i motet med dessa
deltagare.

Homsan erbjuder gratis féreldsningsserie som ger medarbetare, samarbetspartners,
anhoriga och godeman mdijlighet att lyssna pa externa féreldsare i amnen som &r
aktuella for verksamheten. Att dven vanda sig till ndtverket runt deltagarna férdjupar
samarbete och 6ppnar upp for diskussioner.

Genom att internutbilda kollegorna i Homsan delar Algryte med sig av sina kunskaper.
Det upplevs som positivt och dr utvecklande for bada parter,
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