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Inledning

Bakgrund

I september 2010 evakuerades tre enheter med psykiatrisk
inriktning, Camelia, Margitta och Aklejan frdn Hésselgarden vérd-
och omsorgsboende 1 Hisselby till Bromma sjukhus och slogs ihop
till en enhet som senare blev Liviagarden. Anledningen till
evakueringen var brister 1 hygienutrymmen.

De tre enheterna hade inte tidigare haft ndgot ndrmare sammarbete.
Personalgrupperna kinde inte varandra sa vil och man hade olika
rutiner och arbetssdtt. Budgeten var inte i balans, synpunkter och
klagomal var relativt vanligt. Aldreomsorgsinspektdrerna hade
precis ldmnat sin rapport fran ett besok pa varen och det fanns
kritik déri som paverkade personalgrupperna.

Ny enhetschef med lang erfarenhet av psykiatri och dldreomsorg
borjade i samband med flytten.

Hér borjade resan i arbetet mot gemensamma maél och vért
kvalitetsarbete &r en 1dngsiktig process som aldrig stannar upp, och
vi ser vart deltagande 1 kvalitetsutméarkelsen som en del av det
systematiska kvalitetsarbetet.

Hosten 2010 hade vi en planeringsdag dér vi jobbade med
Kompetensfondens material-"Sa utvecklar vi verksamheten" for att
vi alla skulle ha samma grund att sté pd. Féljande planeringsdag
gick vi igenom hur stadens dvergripande mal syns i var
verksamhet, 1 verksamhetsplanen och 1 brukarens
genomforandeplan. Pafoljande planeringsdagar har vi arbetat med
fragor som varfor gor vi det hér, till vilken nytta for medborgarna
det vill sdga, vara brukare?

2011 blev verksamheten profilboende och ingar ddrmed inte i
stadens valfrihets system. Det innebér for oss att vi maste anstrédnga
oss dnnu mer for att fa brukarna att trivas och kénna att deras rost
och vilja betyder nagot, och att vi méste vara observanta och
kritiska ndr vi granskar vara arbetssétt och de resultat vi uppnér.

Verksamheten fick ocksa sitt nya namn, Liviagarden efter en
namntivling forbrukare och personal. Forslaget vann pé grund av
forklaringen till namnet:

“Jag tycker Livia dr ett fint namn, och vdara brukare/dldre stdr for
sd mycket liv, de dr livet. De har levt i alla delar av livet och har en
ldng historia ddr historien dr just, livet. Livia betyder bla pa latin
och krona pa hebreiska och min tanke gick till Stockholms Stad.
Ndr jag gick in pd Wikipedia och sokte pa bla stod det bl.a. bldtt
ses som tillforlitligt, pdlitligt, och hdngivet. Ordet associeras ofta
med djup och stabilitet och symboliserar tillit, lojalitet, visdom,
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fortroende, intelligens, tro, sanning och himmel. Mdnga fina ord
som jag tycker passar vara brukare och var verksamhet."

I december 2012 flyttade vi till permanenta lokaler och ddrmed
hade vi flyttat verksamhet och bohag for 29 personer tva ganger pé
tvd och ett halvt ar.

Vid varje flytt har grupper och kontaktmannaskap varit tvunget pa
grund av logistiska orsaker att organiseras om. Dessa flyttar har
slitit pa bade brukare och personal och vi tror att det kanske &r en
av anledningarna till resultatet i de enkéter vi har fatt.

Tavlingsbidraget &r skrivet av enhetschef men varje fraga har
diskuterats av personal i grupper om tvé och tva och de har skrivit
ner vad man kommit fram till. Vi har vidare diskuterat och
ventilerat pd Apt, teammoten, morgonmoten, ledningsgrupp och
kvalitetsgruppen.



4 Stockholms

Kvalitetsutmarkelse 2014

Rapport
Sida 7 (36)

Beskriv vilken typ av verksamhet ni bedriver

Liviagarden ar ett dldrepsykiatriskt profilboende med plats for 29
brukare med svar psykisk sjukdom eller storning som orsakat en
varaktig funktionsnedséttning och som inte kan fa sina behov
tillgodosedda inom annan dldreomsorg. For att kunna erbjudas
plats ska brukaren ocksé ha behov av personal med
specialkunskaper dygnet runt.

Ange lagar, férordningar och styrdokument av speciell
betydelse for er verksamhet

Verksamheten styrs av flertalet lagar och styrdokument som till
exempel Socialtjdnstlagen SoL och Hélso-och sjukvardslagen HSL,
journallagen, arbetsmiljolagen, arbetstidslagen, livsmedelslagen,
Stockholms stads styrdokument, Hésselby-Vaillingbys
verksamhetsplan, Liviagdrdens verksamhetsplan, &r att ndémna
ndgra

Vad som &r speciellt for var brukargrupp ar att de dven kan
omfattas av LPT, Lagen om psykiatrisk tvangsvard. Vid dessa
tillfallen kravs en samordnad vardplan med sirskilda villkor som
till exempel att ta sin medicin eller ta emot besdk fran den
psykiatriska 6ppenvérden.

Beskriv den brukar-/kundgrupp ni arbetar for

Pé Liviagarden bor édldre med psykisk sjukdom, som till exempel
schizofreni, depression, missbruk eller bipolaritet, och med dérpé
foljande funktionsnedséttning. De har ofta svdra och komplexa
behov som till exempel somatisk multisjuklighet (flera diagnoser),
délig tand- och munhilsa och kognitiv svikt. Minga roker mycket
och har rokt linge. Om man bott hemma innan man flyttat till oss
s har man ofta skott sin kost daligt, man har inte heller motionerat
eller skott sin fysiska hélsa. Detta sammantaget gor att det finns en
risk for metabolt syndrom, ett forstadium till diabetes.

Isolering &r vanligt och man har svart att klara av social samvaro.
Manga ar darfor ensamma med relativt f& sociala kontakter utanfor
kontakten med oss i personalgruppen. En langvarig psykisk
sjukdom har f6r ménga inneburit ett liv utanfor den vanliga
arbetsmarknaden. Det betyder i sin tur att den ekonomiska
situationen som &ldre ocksa har paverkats genom lidgre pension.

Man bor lange hér, vi har brukare som flyttade till Aklejan for 12 ar
sedan. Hjélpen eller stddet man far hos oss varierar beroende pa
vilka egna resurser man har.

Den hir gruppen éldre har inte ndgon som stdr pé barrikaderna och
for deras talan, som till exempel de demenssjuka har. Det hér
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handlar om en tyst och bortgldmd grupp och vi pa Liviagérden
arbetar pa méanga olika sétt for att géra deras roster horda.

Ange ungefarligt antal brukare/kunder
29 stycken

Kvalitetsutmarkelse 2014
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Beskriv er organisations- och ledningsstruktur

Verksamhetens ledningsgrupp bestar av enhetschef, teamledare,
teamansvariga och hélso-och sjukvards personal

Ledningsgruppen dr ett team som sitter gemensamma mal och tar
gemensamma beslut i olika frigor. Aven om enhetschef har det
yttersta ansvaret sa tas besluten 1 en anda av gemensam diskussion
och ett gemensamt beslutsfattande. Ledningsgruppen ska sétta upp
tydliga strategiska mal bade pa kort och lang sikt for att ge en
tydlig riktning i gruppens arbete. Huvuduppgift for ledarskap ar att
leda och hantera fordndringar, stora som sma, planerade som
oplanerade. Darfor behdver enhetschefen en ledningsgrupp.

Enhetschefen har det 6vergripande ansvaret for personal ekonomi
och arbetsmilj6. Till sin hjélp har hon en teamledare, som till
professionen dr mentalskdtare, och som arbetar 100 procent
administrativt. Hélften av tiden dr teamledaren direktstod till chef
och resten av tiden deltar hon i alla brukargenomgangar, leder
reflektionsmoten, bevakar att genomforandeplanernas innehall ar
aktuellt och hon handleder i psykiatriskt omvardnadsarbete.
Verksamheten bestér av tre team och varje team har en
teamansvarig(mentalskotare eller underskoterska) som ansvarar for
bemanning och en del annat administrativt bland annat ansvar {for
att moten halls i teamet.

De tre sjukskdterskorna som har sin bas 1 varsitt team ansvarar for
arbetsledning och handledning i omvérdnadsarbetet.

Beskriv verksamhetens medarbetare (kategorier, utbildning)
Liviagarden har 24,5 arsarbetare varav 18,5 ar kvinnor och 6 ar
mén. Anstillningarna &r:

Enhetschef med verksamhetsansvar enligt § 29 1 Hilso- och
sjukvérdslagen.

Utbildning: Sjukskdterska specialist utbildning 1 psykiatri
Mentalskdtare: 3-4 terminers utbildning

Underskoterska: 3 terminers utbildning

Vérdbitrade: 12-24 veckors utbildning
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Sjukskoterska: 6 terminer, plus olika pabyggnadsutbildningar
Arbetsterapeut: 5 terminer plus pabyggnad

Sjukgymnast: 5 terminer plus specialkurser.

Omvardnadspersonalen, det vill sdga, mentalskdtare,
underskoterskor och vardbitraden arbetar som kontaktpersoner.

I personalgruppen talas olika sprak.

Omsittningen pé personal dr 1dg och det flesta har arbetat mer &n
fem ar. Under de ar verksamheten har funnits, har en person slutat,
tre har gatt i pension.

Kvalitetsutmarkelse 2014
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Brukare/kunder

1. Redogor for hur ni skapar och forstarker en kultur dar
brukarna/kunderna ar i centrum.

Aldre 4r ingen homogen grupp, och hur man &ldras r hogst
individuellt, vilket &r viktigt att beakta da vi moter brukaren och da
genomforandeplanen upprattas.

Vart arbete bygger pa att brukaren och hans/hennes behov, resurser
och 6nskemal alltid star 1 centrum for det psykiatriska
omvardnadsarbetet. Kontakpersonen har en mycket viktig roll i att
vara det stod som brukaren behover och efterfrigar.

Vi har fi gemensamma schemalagda aktiviteter eftersom sddana
ofta dr anpassade efter personalens scheman och arbetstider. Vi
arbetar istillet sa att brukaren och kontaktpersonen tillsammans
planerar hur veckan ska se ut och vad han eller hon vill och/eller
behover gora. Nir vara brukare, som ofta har svart med sociala
kontakter samt 1tt for att isolera sig socialt, och ofta dr
svarmotiverade till aktiviteter, uttrycker att han eller hon vill goéra
ndgot griper vi tillfdllet och prioriterar detta.

Samtal dr dven det prioriterat som aktivitet, vill ndgon prata en
stund s& maste det finnas ndgon dér som lyssnar. Varje samtal dr ett
tillfélle att forstd och bli forstadd.

Brukaren har dven mgjlighet till si kallad egen tid med sin
kontaktperson. Tid att spendera till vad som kédnns viktigt eller
angeldget. Det viktigaste arbete vi har dr att skapa en relation till
brukaren som bygger pa tillit och fortroende. Nér det byggts upp
kan den sa kallade egna tiden anvéndas pa ett for brukaren
tillfredstillande sitt.

Teamansvarig foljer upp kontaktpersonens arbete med brukaren
och tar upp i ledningsgruppen om det inte skulle 16pa pé enligt de
planeringar som gjorts.

De gemensamma aktiviteter vi erbjuder é&r till exempel dans, bio,
gymnastik, promenader, utflykter, spela spel och yoga.
Aktiviteterna faststélls genom analys av egen enkét som vi
genomfor tvd gdnger per ar. Vér intention ar att ge brukarna
mdjlighet till aktiviteter pa deras villkor.

Vi har ett aktivitetsrum, vilket dr en idé frin en i1 personalgruppen,
som vi anvénder for att underlétta den ickeverbala
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kommunikationen mellan brukaren och kontaktpersonen men dven
mellan brukare. Om man har tappat ord eller om rdsterna siger att
man maste vara tyst, kan rita och mala tillsammans vara ett sétt for
kontakt mellan brukaren och kontaktpersonen. Vi utrustar
aktivitetsrummet med de material som brukarna efterfragar.
Forutom att rita och mala kan man knida lera, sy, sitta vid datorn
eller lyssna pa musik.

Boradet, dr brukarnas forum att komma med synpunkter och
forslag pé hur verksamheten kan forbattras och utvecklas.
Personalen hjélper och stottar de som behdver hjélp att delta.
Kallelse, dagordning och minnesanteckningar skots av en brukare
med stdd av personal. Anhoriga dr vilkomna att delta i borddet om
brukarna godkinner det. Vi har alltsd inget anhorigrad, vara
brukare kan och uppmuntras till att féra sin egen talan. Boradet har
fem moten per ar.

Genomforandeplanen som upprittas tillsammans med brukaren ar
det arbetsinstrument som visar hur omvardnadsarbetet ska bedrivas.
Genomforandeplanen finns med pé varje brukargenomgang for att
vi ska kunna folja upp om vi arbetar mot de mél kontaktpersonen
och brukaren satt upp. Vi tycker det dr viktigt att inte bara att sitta
ett mal for omvardnadsarbetet utan dven beskriva, hur, vi ska arbeta
for att né dit.

Vi forsoker pé olika sétt fa in 1 planen hur brukaren vill leva sitt liv,
inte bara hur hjélpen ska utforas och vi tar darfor reda pa vad som
ar viktigt 1 brukarens liv. Vi dokumenterar ocksa vilket
forhallningssitt som krévs och vilket bemdtande brukaren forvantar
sig av oss. Det hir dr speciellt viktigt att f4 fram da den hér
brukargruppen inte dr vana att stélla krav.

Brukarenkiterna ar mycket viktiga i vart arbete och vi aterkopplar
resultatet pd borddet och vi diskuterar dtgérderna tillsammans. Vi
arbetar intensivt med att alla brukare ska svara sjdlva och anser att
det dr mycket olyckligt att enkiter skickas till eventuella anhoriga
och godemin.
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2. Bemotande ar en viktig kvalitetsfaktor for hur
verksamheten uppfattas. Beskriv hur ni arbetar med
bemdtandefragor gentemot kund/brukare.

Ett bra bemotande bygger pa ett humanistiskt synsétt och respekt
for allas lika vérde.

Sedan 1/1 2011 géller nya bestimmelser i SoLL som 1 korthet gar ut
pa att:

Aldre ska fa leva ett virdigt liv och kiinna vilbefinnande.

Utifran det har dldreomsorgen fatt en nationell vardegrund och
Stockholms stad har formulerat sin virdegrund for dldreomsorgen i
staden:

Aldreomsorgen i Stockholms stad ska préglas av

sjdlvbestimmande, individualisering och valfrihet. Utformningen
av det stod som ges ska inriktas pa att dldre personer far leva ett
vdrdigt liv och kinna vilbefinnande, trygghet och meningsfullhet.

Vi tror inte pa att skapa egna ord och teser for vart arbete utan vi
vill halla oss till de formuleringar som redan finns i lagtext och
policydokumenten i staden och forvaltningen.
I var kommunikation och i vart bemdtande ar vi aktiva, trovardiga
och tillgidngliga genom att:
- Vilyssnar engagerat och aktivt i de samtal som brukaren
vill ha.
- Kontaktpersonen arbetar for att skapa en bédrande relation
som visar att han/hon dr trovérdig och forutsigbar.

- Vi informerar om véra arbetstider och ledigheter.

- Vi tar emot, dtgérdar och aterkopplar vid klagomal och
synpunkter.

- Pé brukargenomgéngarna pratar vi om det bemdtande och
forhallningssitt brukaren kan forvénta sig av oss. Det dr en
av grundbultarna i psykiatriskt omvéardnadsarbete.

- Checklista for bemotande gors 1 teamen ndgra ganger per 4r.

- Virdegrundsteamet bevakar att vi kontinuerligt lyfter och
diskuterar bemdtandefragor. Vardegrundsteamet bestar av
fem personer, en sjukskoterska och de andra ar
omvéardnadspersonal. Tre av dessa gick 2011 en
viardegrundsledarutbildning pa
Kompetensutvecklingsinstitutet. Uppdraget teamet har 1 var
verksamhet dr att bevaka att vi reflekterar 6ver och
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diskuterar orden i Stockholm stads vérdegrund och att vi
dokumenterar i genomforandeplanen hur brukaren vill leva
sitt liv.

- Varje team triffas varje vecka och foljer upp beslut fran
brukargenomgangarna sé att vi alla vet vilket bemdotande
och forhallningssétt brukaren och dennes diagnos kréver.

- Varje team har spegling varje formiddag dér man kort
reflekterar 6ver morgonarbetet.

- I'handledningen med extern handledare diskuterar teamet
arbetet kring brukaren.

- I genomforandeplanen dokumenterar vi hur brukaren vill
leva sitt liv och vilket bemdtande och forhéllningssétt som
kréavs. Till exempel dokumenterar vi vad som r trygghet
for brukaren.

- P& vara morgonmdten ser viardegrundsteamet till att vi
diskuterar kring orden i Stockholms stads virdegrund for
dldreomsorgen och att vi anvénder vara virdegrundskort
med olika frdgestéllningar.

- Apt dr ett annat forum dir bemotandefragor tas upp.

3. Beskriv hur ni gor brukarna/kunderna delaktiga i
utvecklingen av verksamheten. Det kan t.ex. handla om hur
ni fangar upp och hanterar brukarnas/kundernas
forvantningar, synpunkter, klagomal samt forbattringsforslag.
Ge garna konkreta exempel.

Delaktigheten ar viktigt att ta speciell hansyn till, sdrskilt da det
ofta handlar om personer med nedsatt beslutsforméga. Det ér
viktigt att brukaren kénner att han eller hon har kontroll 6ver sin
situation. Det dr viktigt att vi &r tydliga och korrekta 1 vér
information om verksamheten och dess innehéll for att brukaren
ska kunna vara delaktig och kunna paverka sin dag. Vi méste tanka
pa att brukarna har olika behov och 6nskemal.

Vi har borad fem ginger per ar dir brukarna tar upp synpunkter och
forvantningar pa verksamheten. En av brukarna &r ansvarig for att
sammanstélla dagordning, ordna med kallelse samt skriva
minnesantackningar.

Efter boradet s& diskuteras det som kommit upp 1 kvalitetsradet och
1 ledningsgruppen. Kvalitetsradet arbetar fram en atgérdsplan som
sedan tas upp pa Apt och det aterkopplas till brukarna pa nésta
bordd samt genom kontaktpersonerna. Kvalitetsradet bestar av
enhetschef, teamledare, teamansvariga, hilso- och sjukvérdpersonal
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samt omvardnadspersonal fran bade dag och natt. Radet triffas en
vecka innan Apt.

Vi har dven sedvanlig rutin for klagomél och synpunkter, och
klagomalen har minskat under Liviagirdens tre ar, till att vara fa.
Vi stottar, uppmuntrar och paminner brukarna om att [imna sina
synpunkter och har dven satt upp en brevlada dar man kan ldmna
synpunkterna anonymt om man skulle vilja det.

Vi har uppfattat att brukarna upplever att vi tar om hand och
atgirdar deras synpunkter och klagomal om vi ser till siffrorna i
brukarenkéten-"Mina synpunkter och klagomal tas om hand” 2012
90 procent och 2013 83 procent mot stadens 72 procent.

De synpunkter som kommer in tas upp i kvalitetsradet och i
ledningsgruppen och direfter pd Apt och dterkopplas till brukare.
Vi genomfor en egen enkit tva ganger per ar.
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4. Redovisa kortfattat resultaten fran era
brukarundersokningar/kunddialoger. Redogér ocksa for er
analys av resultaten och hur ni arbetar med resultaten.

2011 2012 2013 Staden
2013

Maltiderna |78 % 83 % 1% 76 %
ar en trevlig
stund pa
dagen

Mina  |----—- 90 % 83 % 72 %
synpunkter
och
klagomal
tas om
hand

Jag kénner |70 % 82 % 74 % 89 %

mig trygg i
mitt boende

Jag ar nojd | 50 % 79 % 68 % 84 %
med mitt
boende

Personalen | 70 % 87 % 81 % 92 %
bemoter
mig pa ett
bra satt

Vi har arbetat mycket aktivt med att fa en hog svarsfrekvens pa
stadens brukarenkét, 2011 38 procent, 2012 100 procent och 2013
96 procent. Vi upptickte 2011 att det bara inkommit 11 svar och
noterade att enkéterna skickas till gode mén och eventuella
anhoriga. De som mottagit enkidterna svarade pd dessa utan att
prata med brukaren om de ens svarade. For oss dr det helt uteslutet!
Brukarna ar fullt kapabla att svara for sig sjdlva och méiste fa gora
det d&ven om svaren inte blir till var fordel.

Resultatet tar vi sedan upp pa borddet och dar diskuterar vi dtgérder
tillsammans. Fragan fors sedan vidare till kvalitetsradet och

Kvalitetsutmarkelse 2014
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ledningsgruppen och ytterligare vidare till Apt. Varje team tittar
ocksé pa resultatet och tar fram en handlingsplan pa teamnivé
Resultatet fran brukarenkéten ar inte 100 procent ndjda, tvirt om vi
har ett ganska “déligt” resultat. Men aterigen sa &r det brukaren
asikt och rost som dr det viktigaste 1 vart arbete.

12012 ars brukarenkét svarade 82 procent att de kénde sig trygga i
sitt boende, en bra siffra. Vardegrundsteamet beslot da att vi skulle
arbeta med ordet trygghet, vad det betyder for varje enskild brukare
och att vi sedan skulle ha det med i genomf6érandeplanen. 1 2013
ars brukarenkét har siffran sjunkit till 74 procent och de som inte
kdnner sig trygga har okat fran 11 till 22 procent. Da undrade vi
forstas vad det dr som har hént och vad vi kan gora at det. Nér vi
redovisade resultatet pa ett bordd kunde de brukare som dé deltog
berétta vad det var som gjorde att otryggheten dkat och vi kunde
direkt sitta in atgirder. Vi har nu diskuterat om vi istéllet for att
bara prata om det som &r trygghet for brukaren dven ska ta reda pa
vad som skapar otrygghet.

Vi har ocksé konstaterat att resultatet fran enkéten 2012 visar ett
ganska bra resultat jamfort med 2011. Vad var det vi gjorde da som
speglade svaren? Vi befann oss i sjukhuslokaler pa Bromma
sjukhus. Brukarna bodde i sma rum och manga delade
hygienutrymme med annan brukare, trots det svarade 2012 79
procent att de var ndjda med sitt boende mot 50 procent 2011 och
nu, 2013 har siffran sjunkit igen. Vi méste hitta arbetssétt och
metoder som gor att brukarna kédnner sig njda med att bo pa
Liviagarden och vi méste se 6ver vad det var vi gjorde pd Bromma
sjukhus som gjorde att brukarna gav ett i stort bra omdome 1
brukarenkéten.

Aven om vi far fi synpunkter och klagomal si upplever de som
svarat pa enkéten att vi lyssnar och atgirdar det vi kan atgérda. Det
ar en av de viktigaste frdgorna for oss. Brukarna méste kénna att
deras rost dr viktig och att det 16nar sig att ha synpunkter.
Bemdtande ér en stor och svar frdga eller en liten och enkel
beroende pé hur vi véljer att lyfta frigan om vad ett gott bemétande
ar. Vi har brukare som pé grund av sin diagnos, till exempel ndgon
med bipolaritet som blir ordentligt manisk och inte kan tillatas ga
naken till matrummet. Det dr inte vérdigt for honom sjélv eller
andra brukare. Att da sétta granser for vad som &r acceptabelt kan
uppfattas som om vi bestimmer 6ver brukaren. [ sddana situationer
maste samtlig personal ha helt klart for sig varfor och hur vi sétter
de grinser som vi gor, sa att alla eventuella restriktioner sker med
ett korrekt forhallningssétt och med vérdighet infér ménniskan.
Eller det kan handla om en brukare som &r psykotisk och aggressiv
pa grund av rddslan for vad rosterna sdger. Att dd med tydlighet
forklara att det inte gér att spela musik pa hogsta volym for att
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Overrosta rosterna kan vara svart. Vi har kopt in horlurar som
brukarna kan lana for att verrdsta sina pldgsamma roster om
tidpunkten pa dygnet inte ldmpar sig for att ha radion pa hogsta
volym. Aven hir maste det goras pa ett sitt s att brukaren inte
kréanks.

Vi har av och till brukare som omfattas av LPT, lagen om
psykiatrisk tvangsvard, ibland for att de slutat ta emot sin medicin
och blivit véldigt sjuka. Nér det inte ricker med att vi stottar och
motiverar till att ta medicinen kan det leda till att mediciner maste
ges mot brukarens vilja. Att som personal vara en del i ndgot som
gbrs mot nagons vilja kraver att man ar lyhord f6r vad som kan
goras sa att brukaren upplever att det finns ndgot han kan péaverka.
Till exempel var, lokalmissigt injektionen ska ges eller vem som
fér vara i rummet.
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Chef- ledarskapet
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5. Beskriv din ledarskapsidé och hur du gor den kand och
forankrad i organisationen.

Mitt ledarskap bygger pa ett humanistiskt synsétt, manniskors lika
varde och en dvertygelse om att medarbetarna har formégan och
viljan att gora gott for brukarna.

I mitt dagliga arbete utgar jag ifran nimndmalet “Forvaltningens
chefer har ett tydligt och kommunikativt ledarskap”. Det ér viktigt
att 1 alla ssmmanhang fortydliga for vems skull vi arbetar, att vi
alltid ska ha brukaren i fokus. For mig som ledare for den har
verksamheten dr det sa odndligt viktigt att formedla mitt
engagemang for den hir gruppen brukare. Jag anser det som ett
viktigt uppdrag och det formedlar jag i alla m&ten vi har
tillsammans.

Jag ar trygg i min ledarroll dé jag leder en verksamhet som jag kan
och som stir mitt hjérta ndra. Som chef ar jag tydlig med vilka
uppdrag vi har.

Jag vill coacha medarbetarna till att vara sjilvstdndiga och att fatta
de beslut som behdvs. Jag har min arbetsplats 1 verksamheten vilket
underlattar tillgédngligheten, dialogen och nérheten till
medarbetarna.

Medarbetarna &r olika och unika och kraver olika mycket av mig
som chef och ledare. Att se varje individ for vad den &r, ar viktigt
for att skapa utrymme for medarbetaren att véxa och utvecklas.

Jag tror pa att vi i arbetet ldr av varandra om det finns en kultur
Kvalitetsutmarkelse 2014 som tillater det. Som ledare maste jag se till att vi har
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forutsittningar for det. Genom att ge utrymme pa Apt for de som
varit pd utbildning eller féreldsning att delge sina kollegor 6kar
nyfikenheten pa vad andra kan. I handledning och reflektion delas
erfarenheter och kunskap.

Ansvar och fortroende skapar sjdlvgaende arbetsgrupper. Som chef
vill jag inte detaljstyra verksamheten, vi har teamansvariga och
olika ombud som har mandat att hitta 16sningar. Jag har
regelbundna méten med dessa for att stodja och handleda.

Mitt uppdrag ar att omsitta politiska mél till en effektiv verksamhet
och som chef vill jag vara tydlig med i vilken riktning vi ska g& och
vad vi kan och ska gora for brukarna

Jag ar tydlig med vad jag har for forvantningar pad medarbetarna
och jag uppmuntrar medarbetarna att tala om sina forvéntningar pa
mig.

6. Beskriv hur du som chef/ledare kommunicerar, det vill
saga forsakrar dig om att medarbetarna ar inférstadda med
verksamhetens mal och ataganden.

Vi har minga moten i1 verksamheten dér jag formedlar vad vi ska
ha fokus pé. Vi diskuterar och beslutar forst i ledningsgruppen
dérefter flyttas en del fragor till kvalitetsradet innan vi tar upp pé
Apt och sedan diskuteras besluten dérifran pa teammotena. Det dr
hér, 1 teamen, vi diskuterar hur vi ska ga till viga.

Vi har plastat in vara mal, dtaganden och arbetssitt pd sma kort
som vi anvéinder pd varje morgonmote. Idén med dessa kort kom
fran en medarbetare efter att vi anvént liknande i arbetet med
virdegrunden. Vi tar ett kort och sedan diskuterar vi runt det som
star pa kortet. Vad vi ska gora och framfor allt hur vi ska gora det.
I medarbetarsamtalet pratar vi om vilka mél vi har 1 verksamheten
och hur medarbetaren uppfattar att han ska arbeta for att na dit
genom sitt arbete som kontaktperson.

V1 har bestillt "Program {or kvalitetsutveckling” till samtlig
personal fOr att alla ska forstd processerna for att ta fram vara
ataganden.

Vi anvénder dven Apt och planeringsdagar for att diskutera vara
mal och ataganden.
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7. Beskriv hur du som chef/ledare skapar mojligheter for
larande i organisationen.

Kompetens ér en farskvara och vi maste hela tiden forsékra oss om
att vi har ritt kompetens i teamen for att pa bista sétt tillgodose
brukarnas behov.

Vi har en 6vergripande kompetensutvecklingsplan {or
verksamheten ddr medarbetarna tvé ginger per ar kan ldmna in
onskemal om kompetensutveckling utifran de behov brukarna har.
De som varit pa en kurs eller pa utbildning delar med sig av sin
nyvunna kunskap pa Apt och delger dven sina kollegor pa
teammoten.

Vi tar emot elever och praktikanter fran olika skolor, dels for att
formedla den kunskap vi har men dven for att fa in nya influenser i
verksamheten.

Medarbetarna uppmuntras att soka information och nya
forskningsron pé nétet.

Introduktionen av nyanstillda, elever och praktikanter férbereds
genom att vi utser handledare.

8. Beskriv hur du som chef/ledare skapar forutsattningar for
och tar vara pa engagemanget hos medarbetarna for
utveckling av verksamheten.

Engagerade medarbetare dr verksamhetens viktigaste ambassadorer
och medarbetarnas engagemang, kunskap och arbetsgladje ar
avgorande for verksamhetens utveckling.

Som enhetschef vill jag vara tydlig med att jag ensam inte har alla
svar utan att vi tillsammans maéste finna svaren. Jag vill stotta
medarbetarna att tdnka framat for att vi tillsammans ska ha en
vision.

Jag vill vara tydlig med vad som ska goras men, hur, maste
medarbetarna 16sa 1 sitt team.

Jag vill vara med och bidra till en béttre framtid och en 6kad
livskvalitet for brukare och medarbetare genom att skapa en god
arbetsmiljo s att personalen kan tillhandahalla en god psykiatrisk
omvardnad.

Vi har tre tvéargrupper bildade ur de tre teamen som vi kallar Apt-
grupper. Dessa skoter Apt med dagordning, ordforandeskap,
kallelse och minnesanteckningar. Enhetschefen har en punkt pd
dagordningen for information och annat som hon behdver
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formedla. Vi har valt den modellen for att medarbetarna littare ska
kunna lyfta de fragor som de prioriterar och som engagerar dem.

Vi har olika ombud som har ansvar for sitt omrade. De olika
omradena for ombuden &r, kost, kultur, brand, borad, aktiviteter,
hélsa, arbetsplatsombud, inkontinens samt viardegrund.

9. Redogor for hur du som ledare utvarderar och utvecklar
ditt ledarskap.

LEAD

PON’'T

FOLLOW!

Att leda verksamheten uppfattar jag som att jag ska ga forst och
visa végen, vilken riktning vi ska ta, samt skapa forutséittningar for
medarbetarna att utfora sitt arbete.

Jag har deltagit 1 en av stadens utvecklingsgrupper dir utbytet av
att fa ta del av andras ledarskap, har for mig varit mycket
inspirerande och utvecklande. Forvaltningen har ett

ledarprogram for alla chefer 1 forvaltningen som stérkt mig i rollen
som chef och ledare.

Jag kommer att soka en handledare och skulle vilja ha det i en
grupp med andra chefer da jag tror pa att man i samvaro med andra
utvecklas genom att ta till sig andras erfarenheter.

Jag planerar verksamheten halvarsvis med moten, planeringsdagar
och kan ddrmed enkelt l4gga in tid for utvirdering av mitt arbete
till exempel genom uppf6ljningar av medarbetarsamtal och
medarbetarenkit.

Medarbetarenkéten &r ett bra instrument for att se over vad jag
behover utveckla samt att jag i medarbetarsamtalet ger
medarbetarna utrymme att ge feedback pa mitt ledarskap och jag
fragar vad jag kan gora for att bli en béttre chef.
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Medarbetare

10. Beskriv vilken vardegrund/gemensamma férhallningssatt
ni har i er verksamhet. Beskriv ocksa hur den togs fram och
forankrades i organisationen.

Aldreomsorgen i Stockholms stad ska préiiglas av

sjdlvbestimmande, individualisering och valfrihet. Utformningen
av det stéd som ges ska inriktas pa att dldre personer far leva ett
vardigt liv och kinna vilbefinnande, trygghet och meningsfullhet.

Vi har valt att hélla oss enbart till denna formulering dé vi tycker
att den &r sé tydlig med de bdda-"ska” 1 texten, da vi uppfattar ska
som ett maste. Om det stétt, bor, hade vi uppfattat det som en
rekommendation.

Vi har ett virdegrundsteam som lyfter orden i vardegrunden pa
olika sitt till exempel sa kan vi en vecka prata om och diskutera
ordet vilbefinnande, -Vad betyder det for brukaren? Ar det mojligt
att vara svart sjuk, plagad av sina roster och &ndé kinna
vélbefinnande? Om det &r sé, vad kan vi gora for att for att
brukaren ska kénna och uppleva vilbefinnande. Vi gor sé att
kontaktpersonen pratar med sin brukare om vad ordet betyder for
henne/honom och vad vi kan gora for att han/hon ska kénna
vélbefinnande. Det dokumenteras sedan 1 genomforandeplanen. Vi
méste komma ihag att vilbefinnande &r en egen upplevelse och kan
inte métas, véirderas eller jamforas mellan brukarna eller med min
egen uppfattning om vad som é&r vilbefinnande.

Vi arbetar med viardegrundskort och véra egna kort med vara
ataganden och framforallt vilket arbetssitt ska vi ha for att nd
malen. I dessa diskussioner &r elever, praktikanter och vikarier med
for att var gemensamma syn pd verksamheten ska finnas hos alla.

11. Verksamhetsutveckling ar allas ansvar. Beskriv hur ni
arbetar for ett aktivt medarbetarskap.

Tiderna forandras, behoven hos brukarna foriandras och
forutséttningarna blir annorlunda. Det kriver att vi tdinker om,
tanker nytt men framfGrallt att vi tdnker tillsammans. Genom att
satta upp gemensamma mal tillsammans (verksamhetsplanen) och
fortlopande utvirdera om vi gor rétt saker 6kar mojligheten till
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delaktighet och engagemang. Efter en ide fran personalen har vi
tryckt upp och plastat in kort med véra dtaganden och arbetssétt for
att na dit vi ska och pa morgonmétena dra vi ett kort och diskuterar
kring detta.

Personalgruppen dr indelad i tre mindre arbetsgrupper som ansvarar
for innehéllet, ordférandeskapet, sekreterare och allt praktiskt kring
Apt. Innehéllet i Apt diskuteras 1 samrad med enhetschef.
Enhetschefen delegerar s& mycket som det gar till medarbetarna for
att 0ka delaktigheten och ansvaret i verksamheten.

De nio ombudsgrupper triffas en gang i ménaden och rapporterar
pa Apt om vad man jobbar med och vad vi alla ska kénna till.
Verksamhetsplanen har tagits fram av medarbetarna pa
planeringsdag och den tas dven upp i medarbetarsamtalet.

I handledning, spegling och reflektion samtalar vi om hur vi ska
utveckla véra arbetssétt och metoder for att det ska komma
brukarna till godo

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

Kompentensutveckling ska bidra till att medarbetaren och
personalgruppen som helhet fungerar battre i forhallande till bade
brukare, verksamhetsplan, kvalitetsgarantier, verksamhetsidé,
genomforandeplan och arbetsuppgifter. Samhillsutvecklingen, till
exempel ny teknik, nya lagar, medarbetare och brukare med annat
modermal, medfor nya krav och uppgifter for medarbetarna.
Kompetensutveckling behdvs for att vi ska nd de gemensamma
maélen och for att vi ska forbittra kvaliteten och utveckla
verksamheten. Alla har behov av nya kunskaper och att hélla sig
informerad om vad som hinder inom yrkesomradet, det utvecklar
yrkesrollen. Kompetensutveckling ska stirka medarbetarens och
arbetsgruppens formégor sdsom nytinkande, flexibilitet och
inlevelseférmaga och dédrmed skapa en tydlig yrkesidentitet.
Kompetensutveckling handlar om att anvinda, stérka och fornya de
kunskaper, fardigheter, forhallningssétt och erfarenhet som finns 1
organisationen, pa arbetsplatsen och hos den enskilda
medarbetaren. Kompetensutveckling ges pa olika sétt,
foreldsningar, kurser och erfarenhetsutbyte.

Vi har svart att hitta kurser och foreldsningar som &r direkt
anpassade till vara behov men det har vi 16st genom att satsa pé
interutbildning.

Vi har haft internutbildning 1 psykiatri, ledd av en av
verksamhetens sjukskdterskor. Enhetschefen har cirka 30 ars
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erfarenhet av psykiatri och det underléttar 1 det dagliga arbetet for
medarbetarna dd enhetschefen har sin arbetsplats i verksamheten.
Flera av medarbetarna har genomfort Nestors webbaserade
utbildning ”Vaga frdga vaga se”. Vi anvinder oss dven av att pa
ndtet soka information om arbetssétt och nya forskningsrén
gillande psykiatrisk omvérdnad for éldre.

Samtlig personal har genomfort en webbaserad utbildning om lex
Sarah.

Vi har under de ér vi varit profilboende arbetat mycket med att
utveckla kontaktmannaskapet fran att vara den som ansvarar for
duschningen till den som har en férdjupad och birande relation till
brukaren. Arbetet krdver lyhdrdhet och god empatisk forméaga. Om
empatin ska kunna anvindas pa ett meningsfullt sétt krivs formaga
till bade kénslomassig narhet och yrkesméssig distans. Vi arbetar
med oss sjélva som instrument och det betyder att min personlighet
och min kunskap om mig sjdlv far stor betydelse for hur jag arbetar.
Att f4 handledning av en extern handledare ar darfor mycket
viktigt. Brukarna har olika behov och resurser och ér olika kadnsliga
for det sétt vi bemdter dem pé. Vi kan inte anvidnda oss av
millimeterrdttvisa och inte heller av likformighet. Vi ska ge
brukaren ett bem6tande med nérhet, inlevelse och distans for da
skapar vi forutsittningar for ett gott kontaktmannaskap. Vi talar om
en dkta relation och vi talar om en barande relation. En dkta
relation, innebér att kontaktpersonen ar narvarande med kénsla,
o0dmjukhet, vilja och fornuft. En birande relation fordrar tid och
talamod, kontaktpersonen ska erbjuda brukaren kontinuitet och visa
att det han sdger ar sant och drligt. Han ska ha en tdlmodig och
kravlds uthallighet och finnas till hands om och om igen. Att bygga
upp en barande relation tar ofta l&ng tid ddr han maste visa att han
ar pélitlig och forutségbar eller aktiv, trovirdig och tillgidnglig.

Niér en ny brukare flyttar in ldser kontaktpersonen pa om brukarens
diagnos och vi forbereder oss genom att diskutera vilket
forhéllningssitt som brukar vara tillampligt vid den diagnosen och
vilket bemotande brukaren kan forvénta sig av oss.

Personalgruppen har foreslagit att vi ska ha ett kompetensombud
som ska informera om kurser, foreldsningar och annat nyttigt for
verksamheten.

13. Beskriv hur ni arbetar med bemétandefragor internt
gentemot varandra.

Hur bemotandet ser ut har stor betydelse for den kultur som
utvecklas i en verksamhet. I var verksamhet forvantas att vi har ett
korrekt bemotande mot varandra. For hur vi bemoéter varandra
speglar bemdtandet mot brukarna.
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Det finns lagar, regler och normer som maste foljas for allas
vélbefinnande. P4 intranétet finns tillgang till olika dokument som
alla uppmanas att ta del av, som till exempel under
”Likabehandling” kan man fi information om personalpolicyn,
diskrimineringslagen, rutiner mot krinkande sarbehandling.

Vi har en checklista for bemodtande som vi tar upp nagra ganger per
ar pa brukargenomgangarna. Checklistan innehaller fragor som:
Foljer vi upp vad brukarna tycker om verksamheten? Har vi ett
professionellt bemodtande mot varandra? Vet vi vilka forvéntningar
vi har pé varandra?

Enhetschefen har regelbundna traffar med arbetsplatsombuden for
att tidigt kunna finga upp signaler pé att ndgot &r i obalans och
behover atgérdas. Arbetsplatsombuden gor en egen handlingsplan
utifran medarbetarekéten.

I handledning, spegling och reflektion arbetar vi med
bemotandefragor.

Vi har haft 6vningar i att ge varandra positivt feedback och
Ovningar i att samtala om vilka forvantningar man kan stélla pa
varandra 1 en arbetsgrupp.

14. Redovisa kortfattat resultaten fran de senaste
medarbetarundersdkningarna. Redogoér ocksa for er analys
av resultaten och hur ni arbetar med att tillvarata resultaten.

Niér enkédten kom, 2011, hade vi varit pa Bromma sjukhus i ett ar.
Man sdger att det brukar ta runt ett ar innan grupper och rutiner
’sdtter sig” och vi tror att vara resultat speglar de tva flyttarna vi
gjort pd tva och ett halvt ar.

2011 NMI 2012 AMI 2013 AMI

52 75 70

Resultatet 1 2011 &rs enkét visar en avsevird forbéttring mot den
som gjordes 2009 pa Hisselgarden kollektivboende(Margitta), den
mest mirkbara forbéttringen som syns dér &r i organisation och
ledarskap.

2011 var NMI 52, ldgre an forvaltningen men biéttre &n 2009.

2012 var AMI 75, fortfarande lagre @n forvaltningen men enkéten
som helhet var battre an 2011. Nér 2012 ars enkét besvarades hade
vi varit tvd ar pd Bromma sjukhus och vi hade landat i samarbetet
med varandra, i rutiner och arbetssitt.

Nar 2013 ars enkit besvarades hade vi dterigen flyttat, nya grupper,
omfordelning av brukare och kontaktmannaskap. Denna géng var
AMI 70, en forsdmring mot 2012 och mot forvaltningen.
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Vi har diskuterat pd Apt, teammoten och i ledningsgruppen
resultatet av medarbetarenkéterna och tagit fram handlingsplaner.
Personalen i de tre teamen har tillsammans med teamansvarig
anlyserat svaren och arbetat fram handlingsplaner som kommer att
foljas upp pa planeringsdag och arbetsplatsombuden har gjort sin
handlingsplan.

Vi ér en arbetsplats dér det forekommer ménga olika sprak och vi
har 1 vara diskussioner upptéckt att vi tolkar orden i enkiten pa
olika sitt. Vi kommer infor ndsta enkét, att i de tre teamen ga
igenom fradgorna och diskutera och gora en del fortydliganden om
ordens betydelse.
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Resultat, analys

15. Redovisa de resultat som féregaende ars uppféljningar
av era ataganden/mal och férvantat resultat visar. Redogér
ocksa for er analys av resultaten och hur ni arbetar med att
tillvarata resultaten.

I verksamhetsberittelsen for 2013 syns att vi i1 stort nadde vara mal.
Da det géller mat och maltider naddde vi inte malet.” Méltiderna &r
en trevlig stund péd dagen”- arsmélet var 76 % och vi nadde 71 %.
Vi ser allvarligt pa det och har paborjat flertalet olika atgarder.
Varje team har detta omréde i sin handlingsplan for brukarenkiten.
De atgirder som man paborjat efter att pratat med brukarna &r att se
over om alla verkligen vill dta i gemensamt kok di att dta
tillsammans kan uppfattas som alltfoér intimt, dukar vi ritt,
uppmirksammar vi hogtider pé ett bra sétt.

Pé ett av bordden tog vi upp fragan om maten och
maltidssituationen och de som deltog ldmnade sina synpunkter och
dérefter traffade vi leverantdren for att framfora brukarnas asikter.
Eftersom mat handlar om smak och vad man tycker om, &r det hér
en valdigt svar fraga. Flera av brukarna dter mediciner som
paverkar smakupplevelsen och aptiten. Manga har dven en dalig
munhélsa som péverkar formagan att tugga. Vi har nagra brukare
som har annan kost pa grund av allergier och de upplever ibland
maten som smaklds. Eftersom denna fraga ar viktig for oss kommer
vi att arbeta pd olika sitt for att brukarna ska kidnna matgladje.

Vi far var lunch och middag levererad men gor frukost och
tillbehoren till varmritterna sjdlva och vi bakar fikabrod varje dag.

16. Redovisa ert prognostiserade ekonomiska resultat i
forhallande till budget fér innevarande ar samt de tre senaste
arens resultat. Redogor ocksa for er analys av resultaten och
vilka trender ni kan se. (Det kravs inga detaljerade siffror)

2011 2012 2013

—592 — 1800 - 950

Tabellen visar det redovisade 6verskottet. Ett minustecken framfor betyder plus i sddana hér

sammanhang.

Vi har redovisat ett overskott pa dver tre miljoner under de senaste
tre &ren. Anledningen till att vi har kunnat ha ett sé stort dverskott
ar att pd Bromma sjukhus kunde vi ta emot fler brukare utan att vi
okade personalstyrkan.

V1 har ett prognostiserat verskott pa cirka tvdhundratusen for
innevarande ar.
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Under perioden pd Bromma sjukhus hade vi en kontinuerlig ko pé
mellan fem och atta personer. Sedan vi flyttade till vira permanenta
lokaler i december 2012 har kon bestatt av en till tva personer. Vi
arbetar aktivt med vér ko genom att halla kontakten med de som
placerat i kon, héller dem uppdaterade samt att vi far en k6 som é&r
aktuell.
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Fran ataganden/mal for verksamhetsaret till uppféljning

17. Beskriv processen, det vill saga hur det gick till nar ni tog
fram arets ataganden/mal.

Vi borjade med att se dver verksamhetsplanen for 2013 och beslot
att ha kvar samma ataganden. Under en planeringsdag i november
2013 forankrade vi dter vra mél hos alla medarbetare. Under den
processen kom vi fram till att de flesta vet vilka vira mal 4r men att
arbetssittet for att nd dit inte var lika tydligt. Ur detta kom sedan
idén med véra inplastade arbetskort med mal och arbetssétt.

Vi sdger: Vi vet ATT vi ska gor det ena och andra men det &r HUR
som &r spannande och utvecklande.

18. Beskriv era ataganden/mal. Under varje atagande ska ni
beskriva forvantat resultat, arbetssatt och hur ni avser att
folja upp respektive atagande/férvantat resultat.

Vi har 16 ataganden i verksamhetsplanen och har valt ut fem
stycken. Tre av dem handlar om vart arbete med brukarna och tva
om medarbetare. Vi har valt dessa for da vi tycker de visar pd hur
vi sétter brukaren och dennes rost i fokus for vért arbete.

1. Atagande/mél

Vi anvinder ekologiska och miljovénliga produkter sé langt det &r
mdjligt samt kallsorterar véra sopor

2. Atagande/mal

Personalen har adekvat kompetens

3. Atagande/mal

Informationen pé jadmforservice ar korrekt

4. Atagande/mal

Ett profilboende 1 vérldsklass

5. Atagande/mal

En genomforandeplan upprittas

6. Atagande/mal

Alla som befinner sig i livets slut har en aktuell vardplan
7. Atagande/mal

Alla patienter registreras 1 Senior Alert och har en aktuell
riskbedomning i Vodok

8. Atagande/mal

Vi gor ett sidkert prognosarbete

9. Atagande/mal

Vi arbetar for att 6ka friskndrvaron.
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10. Atagande/mal

Vi ér tydliga med vilken personal som dr i tjdnst

12. Atagande/mal

Virdegrunden ar forankrad i vart dagliga arbete

Forvintat resultat.

Virdegrunden ar kind av samtlig personal, praktikanter och
vikarier.

Arbetssiitt

Genom diskussioner pa Apt och planeringsdag ska vi forankra
Stockholms stads vardegrund for dldreomsorgen, i
personalgruppen. Virdegrundsteamet anvénder det dagliga
morgonmotet for att ta upp vardegrundsfragor och vi diskuterar och
reflekterar 6ver hur vi ska arbeta for att ge brukarna ett vardigt liv
och att de ska kénna vélbefinnande. Vi anvinder vardegrundens
innebord for att relationen till brukaren ska bli individualiserad,
nyanserad och personlig.

Vi arbetar med viardegrundskort pd teammdten och pa
morgonmoten.

Teamansvariga lyfter fragor kopplade till virdegrunden pé
teammoten.

Uppfoljning

Teamledare foljer upp genomforandeplanerna pa
brukargenomgangarna for att bevaka att kontaktpersonerna
dokumenterat hur brukaren vill leva sitt liv.

I det &rliga medarbetarsamtalet foljer enhetschef upp att
viardegrunden dr kénd hos medarbetaren och hur medarbetaren
arbetar fOr att brukaren ska ha ett virdigt liv och kunna kénna
vélbefinnande.

I brukarenkéten fér vi underlag f6r hur brukaren upplever
omsorgen och vi utarbetar handlingsplaner.

13. Atagande/mal

Behov av andlig, konstnédrlig och kulturell stimulans ska finnas
med 1 genomforandeplanen.

Forvintat resultat

I samtliga genomforandeplaner dokumenterar vi behov av andlig,
konstnérlig och kulturell stimulans

Arbetssitt

Kontaktpersonen ska genom en fordjupad kontakt och relation till
brukaren skaffa en kunskap om hur brukaren vill leva sitt liv och
vilka behov och férvéantningar brukaren har.

Uppfoljning

Teamledaren foljer upp genomforandeplanerna pa
brukargenomgangarna for att bevaka att kontaktpersonen
dokumenterat hur brukaren vill leva sitt liv.

Kvalitetsutmarkelse 2014
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14. Atagande/mél
Medarbetarna dr delaktiga i de beslut som roér verksamheten och
har fokus pa uppdraget.

Forvantat resultat

Resultatet i medarbetarenkéaten visar att medarbetarna vill vara
delaktiga och aktiva i verksamheten

Arbetssitt

Personalgruppen ar indelad i tre Apt- grupper, som ar tvargrupper
ur de tre teamen. Apt-grupperna ansvarar for kallelse, dagordning
ordforandeskap och minnesanteckningar. Vi har ombudsgrupper
med tre till fem deltagare, som triffas regelbundet och rapporterar
pa Apt vad man arbetar med och vad vi dvriga ska kéinna till.
Stockholms stads personalpolicy och program for
kvalitetsutveckling bestélls till samtlig personal och gis igenom pa
ett Apt arligen samt diskuteras i teamen.

Uppfoljning

Arlig medarbetarenkiit och handlingsplan som utarbetas av
medarbetarna.

I medarbetarsamtalet samtalar vi kring begreppet delaktighet.

15. Atagande/mal

Tid erbjuds med kontaktpersonen

Arbetssitt

Det viktigaste arbete vi har att skapa en relation till brukaren och
det gor vi genom att kontaktpersonen erbjuder kontakt och
kontinuitet 1 sitt arbete.

Som kontaktperson méste man ha en kravlos uthéllighet och finnas
till hands om och om igen. Kontaktpersonen maste visa att han ar
palitlig och forutsdgbar.

Brukaren och kontaktpersonen skapar struktur 1 vardagen genom att
tillsammans planera dagen. Vardagen ska frimja kontinuitet genom
att tillvaron ska vara sa lika som mojligt fran dag till dag. Vi haller
en sa 1ag stressniva som mojligt, dd d&ven smé fordndringar kan
vicka angest. Att vara flexibel, uppmuntrande och stddjande som
personal dr forutséttningen for att tillvaron for brukaren ska vara
forutsagbar.

Tiden som erbjuds ska anvindas till det som &r viktigt for brukaren.
Aktiviteten ska dokumenteras 1 ParaSol.

Uppfoljning

Teamledaren gor stickprovskontroller av dokumentationen.
Teamansvarig foljer upp pé rutinmote att brukarna erbjuds egen tid.
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16 Atagande/mal

Vi tar emot elever, studerande, praktikanter och feriearbetare.
Arbetssitt

Vi samarbetar med arbetsformedling, arbetsforum och jobbtorg i
staden for att erbjuda personer som har svart att etablera sig pa
arbetsmarknaden, de som behdver arbetslivserfarenhet, praktik eller
en referens, mojligheter i arbetslivet.

Enhetschef intervjuar alltid alla s6kande innan de borjar.
Uppfoljning

10 praktikanter ska tas emot.

19. Beskriv hur er planering for arets uppféljning ser ut.

I ledningsgruppen har vi planerat in arbetet efter de kéinda
uppfoljningar vi har som Tertiall,Tertial2, verksamhetsberittelsen
och risk-och vésentlighetsanalys. Uppfoljningarna skrivs av
enhetschefen men foregas av rapportering fran teamledare och
teamansvariga.

Uppfoljningar av handlingsplaner for brukarenkit och
medarbetarenkét gors tre ganger per ar

Resursanvandning

20. Beskriv hur ni anvander verksamhetens resurser sa
effektivt som majligt for att na era ataganden/mal. Med
resurser avses, forutom tilldelad budget, till exempel
medarbetarna och deras kompetens, samverkan, lokaler,
material, energiférbrukning, IT-stéd och fordon.

Verksamhetens storsta resurs dr personalen med sin ldnga
erfarenhet. Personalens flexibilitet att ga in och arbeta i ett annat
team fOr att undvika att ta in timvikarier gor att stress och oro
minskar for brukarna och det blir lédttare att ha en budget i1 balans.
Arbetet blir ocksé mer effektivt med ordinarie personal.

I teamen fordelas kompetensen dir den bést tas till vara. Vi tar
tillvara de intressen, kompetens, utbildning och erfarenhet
personalen har for att ge brukaren sa god psykiatrisk omvérdnad
som mojligt.

Vi gor stora bestéllningar for att minska pa transporterna.

En i personalgruppen samverkar med annan personal i fastigheten
for att ge brukarna en bittre dag.

Den som har varit pa en foreldsning eller en kurs redovisar det pa
ett Apt for att sprida kunskapen vidare.

Vi handlar ekologiskt och kravmérkt i den utstrickning vi har
mojlighet till.
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Utveckling

21. Beskriv hur ni sakerstaller att ni utvecklar verksamheten
utifran era uppféljningar, resultat och analyser.

I samarbete mellan de olika yrkeskategorierna fors stindiga
diskussioner om hur vi kan utveckla oss for att ge béttre omsorg till
brukarna.

Det ges utbildningsmdjligheter, forldsningar och handledning bade
internt och externt.

— Ombudsgrupperna med ansvar for olika delar av Liviagirdens
verksambhet.

— Veckovisa teammoten med samtal analyser och uppfoljningar av
olika handlingsplaner.

— Arbetsplatstraffar ménadsvis med manga grupparbeten kring
redovisningar frén utbildningar, planering och uppfdljning av
verksamhetens innehall.

— Boréddsméten dér brukare och personal samtalar om olika frdgor
som ror Liviagdrden,

— I det ménatliga kvalitetsrdet deltar enhetschef, sjukskoterska,
arbetsterapeut, sjukgymnast och omvardnadspersonal som
informerar och analyserar och aterkopplar pad Apt

— Ledningsgruppens veckovisa mdten

— Brukargenomgéngar diskussioner i teamet runt brukaren.

— Rutinméten dir personal samtalar och beslutar kring logistik och
arbetsrutiner

— Planeringsdagar for hela personalgruppen minst tva heldagar per
ar med genomgéngar av verksamheten, analyser av det vi gjort,
resultat av olika enkiter och grupparbeten om hur vi ska ga vidare.
— Vi hiller pa att ta fram ett arshjul for hela verksamheten, det vill
sdga enhetschefens, teamledarens, teamansvarigas,
arbetsplatsombudens, medarbetarnas, och hélso- och
sjukvérdspersonalens fasta datum for olika arbetsuppgifter och
olika uppfdljningar.

22. Beskriv verksamhetens styrkor och svagheter samt era
mojligheter och hot. Beskriv hur ni anvander denna kunskap
for att utveckla verksamheten

Styrkor-lag personalomséttning och personalen arbetat lange, vilket
ger 1dnga och bra relationer for brukarna.

Svaghet- liten specialiserad verksamhet vilket gor oss sarbara nir
det géller att sdkerstélla, behélla och utveckla den psykiatriska
kompetensen.

Mojligheter-vi har ett gott rykte hos bistdndshandléggare, pd
arbetsformedlingar och jobbtorg.
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Hot- konkurrens om det startar fler liknande verksamheter i
stadsdelen.

En utmaning for oss dr lokalerna, de &r ljusa och fina men tyvérr
inte anpassade till malgruppen. Inte heller for personalen ur
arbetsmiljosynpunkt, psykiatriskt sett. Lokalerna &r inte
overblickbara och det dr sma prang har och dar. I var k6 och pé de
forfragningar vi fér, har vi noterat att det dr yngre dldre, 65-70 med
dubbeldiagnos, missbruk plus psykiatrisk diagnos, som kommer att
behova vart boende framodver och da &dr dessa lokaler inte ldmpliga 1
sin nuvarande utformning.

Vi maste borja titta pa hur vi kan gora lokalerna sékra for brukare
och personal. Gar det till exempel att under kvéll och natt stinga tre
av fyra hissar s att personalen léttare ska ha dverblick och kontroll
over lokalerna.

23. Beskriv hur ni delar med er av era goda exempel. Beskriv
ocksa hur ni lar av andra och hur ni anvander dessa
kunskaper for att utveckla verksamheten.

Vi arbetar mycket med grupparbeten dir man uppmanas att soka
information pa nitet. Vi soker efter nya forskningsrén som kan
utveckla véra arbetssétt och nya ron som kan forbéttra omsorgen av
brukarna.

Vi prenumererar pa tidskrifter pé i pappersform och pé nitet.

Att sprida information om verksamheten nér vi sjélva ér pa kurser
och foreldsningar tycker vi dr viktigt.

De som varit pa en kurs formedlar sin nya kunskap till kollegor pa
Apt.
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