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Indien u graag meer informatie wilt over bepaalde onderwerpen, geven wij u graag de uitgebreidere teksten! 
U mag ook altijd ons kwaliteitshandboek komen inzien!
Meer info over de werking vindt u op onze website: 
www.monterosa.be
www.devliegervzw.be

Een legende van de gebruikte afkortingen en termen, vindt u in de voetnota’s.
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30 dagen zonder klagen, tournée minerale, meer sporten, minder drinken, gewicht verliezen, meer tijd voor jezelf en vrienden, … We zetten elk jaar vol positieve voornemens in en willen het elke keer weer, nog beter doen dan verleden jaar. 
Ook in de eigen organisatie en in de sectoren voelen we die trend: verbetertrajecten, nog meer inzetten op preventief werken, het krachtgerichte versterken, samenwerkingen verbeteren binnen de organisatie en over de organisaties en sectoren heen, nieuwe initiatieven en projecten opstarten, nog meer op maat werken, nieuwe werk- en denkgroepen, een taskforce, …    
We blijven in beweging en we blijven geloven dat alles nog beter kan.

Daarnaast moet er ook voldoende tijd gestoken worden in versterken van het basiswerk: back to basics. Zijn we niet op alle vlakken té snel aan het gaan? Moet alles altijd beter, gerichter, vernieuwender, anders, …? Kunnen onze basismedewerkers nog volgen? Is het management ‘sterk’ genoeg om zijn medewerkers blijvend te enthousiasmeren? Is er voldoende aandacht om onze fundamenten te versterken? Zijn onze cliënten soms niet de dupe van al de vernieuwing, terwijl zij er juist beter van zouden moeten worden?

We blijven geloven in evolutie en vernieuwing, maar niet “ten koste van” onze cliënten en (de draagkracht van) onze medewerkers … Voldoende borgen en de basis versterken moet ook voldoende aandacht krijgen.  

 


Veerle Wuyts en Muriel De Ryck 
Directies VZW Monte Rosa
Januari 2017

... met dank aan iedereen die meegewerkt heeft aan het schrijven en het nalezen van dit verslag.
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De resultaten van de personeelskengetallen vindt u bij de zelfevaluatie, onder 5.3.3.

Voor de afdeling Kessel-Lo en Herent merken we dat de personeelssamenstelling de laatste jaren stilaan aan het wijzigen is. De gemiddelde anciënniteit blijft erg hoog, maar we zetten bij aanwervingen vooral (niet uitsluitend) in op jongere mensen i.f.v. de continuïteit in de groepen en de organisatie. Hierdoor krijgen we, in alle teams, een zeer gevarieerdere generatiemix, van jonge mensen van begin twintig tot oudere medewerkers van boven de 60. Dit is boeiend en geeft soms “generatieconflicten”, maar doet je als organisatie meer stilstaan bij de eigenheid van elke medewerker, jong(er) of oud(er). Hoe staan zij in het leven en hoe kijken zij naar ‘werken’ en de werk-privé-balans? De verschillende generaties zetten zich anders in, staan anders in de wereld en stellen andere prioriteiten. In de komende jaren zal dit thema extra aandacht vragen.

In de afdeling De Vlieger was het voor het team ‘even inhangen’ omdat de directie van de  afdeling De Vlieger langdurig ziek is. Er werd binnen het team gekeken hoe dit opgevangen kon worden en hoe de samenwerking met de afdeling Kessel-Lo en Herent kon versterkt worden. De stafmedewerker en de teamcoördinator bleven het operationele in de groep zelf volgen. Het beleidsmatige en de eindverantwoordelijkheid bleef bij de directie van de afdeling Kessel-Lo en Herent. Ook de andere medewerkers hebben zich extra ingezet, waar we hen heel dankbaar voor zijn.

[bookmark: _Toc470255810][bookmark: _Toc510001817]Bouw- en verbouwingsplannen

[bookmark: _Toc510001818]VIPA-dossier
De eerste stap in het VIPA-dossier, het Zorgstrategisch, plan werd goedgekeurd. Er werd een architect aangeduid die alle bouwprojecten, binnen het VIPA-dossier en voor alle afdelingen zal coördineren en uitwerken. 
Er werd een start genomen met het opmaken van het financieel technisch plan, dat in 2018 nog heel wat werk zal vragen. 

[bookmark: _Toc510001819]Geplande projecten
De geplande werken zijn uitvoerig besproken in het activiteitenverslag van 2016.

De concrete plannen voor de afdeling in Deurne zijn klaar en ook de toelating van de stedenbouwkundige dienst is oké. De effectieve bouw moet dus ten laatste starten voor midden 2019.
Voor Herent zijn de plannen zo goed als klaar.
Voor Kessel-Lo is er nog heel wat werk. Het grootste probleem is: exact weten hoeveel we mogen uitbreiden aangezien het hele domein in parkgebied ligt. 

We hopen eind 2018 effectief te kunnen starten met alle projecten.
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KADER
Integrale kwaliteitszorg is de rode draad doorheen het managementsysteem van de VZW. Het managementsysteem staat ten dienste van de kwaliteit van zorg. Hierbij wordt rekening gehouden met de belangen van de gebruiker, van de medewerkers en van de organisatie en dit binnen de maatschappelijke context. Het gaat hier om de gecoördineerde activiteiten om de organisatie te sturen en te beheersen met betrekking tot een kwaliteitsvolle werking en hulp- en dienstverlening.

DOELSTELLING
Monte Rosa streeft naar een kwaliteitsvolle dienstverlening voor de gebruikers, naar een kwaliteitsvolle werkplek voor de medewerkers en naar een kwaliteitsvol functionerende organisatie. Daarnaast wenst de VZW een correct en efficiënt antwoord te bieden op alle eisen die vanuit de verschillende overheden gesteld worden. 

Deze verschillende doelstellingen staan naast elkaar én houden verband met elkaar. Vanuit het integraal denken is het belangrijk dat de noodzakelijke linken tussen de verschillende elementen steeds in het oog gehouden worden.

In dit zoeken en binnen deze aandachtpunten, moet onze kernopdracht ‘de zorg voor en begeleiding van de kinderen en jongeren die ons toevertrouwd worden en hun context’ centraal staan. Dit moet het basiscriterium zijn waaraan het uitwerken van thema’s maximaal en zoveel mogelijk moet getoetst worden.
Binnen dit proces moet de stem van de gebruiker een expliciete plaats krijgen.

CONCRETE VERTALING
Het kwaliteitsbeleid wordt geconcretiseerd in:
· Kwaliteitsdoelstellingen 
· De organisatorische structuur 
· Bevoegdheden en verantwoordelijkheden 
· Procedures en processen.

Het streven naar deze kwaliteit houdt verband met alle onderdelen van de werking; we denken hier o.a. aan de domeinen van EFQM[footnoteRef:1] en aan de eisen vanuit het Agentschap Jongerenwelzijn, onder meer: [1:  European Foundation for Quality Management, een zelfevaluatie-instrument voor organisaties.] 

· Missie, visie, waarden, referentiekaders
· Een duidelijk beleid en strategie
· Visie op leiderschap en aandacht voor goed bestuur
· Visie op inzet personele middelen en oog voor welzijn op het werk.
· Visie op inzet van middelen en partnerschappen 
· Kernopdracht en kernprocessen
· Bereikte resultaten zowel i.v.m. de gebruikers als het personeel en t.o.v. de maatschappij. 

Aan alle eisen en verwachtingen die aan een organisatie voor bijzondere jeugdzorg gesteld worden, willen we een zo correct mogelijk antwoord bieden. Gezien de veelheid van vragen en de vele wetten die een vertaling binnen de organisatie nodig hebben, is het niet mogelijk om op alles een uitvoerig antwoord te bieden. Sommige thema’s zijn essentiëler voor de werking en zullen uitvoeriger aan bod komen. Andere thema’s die slechts in de marge een belang hebben, zullen beperkter uitgewerkt worden.
Er wordt steeds een duidelijke prioriteitenbepaling afgesproken en, waar nodig, een stappenplan. Dit wordt o.a. vermeld/verwerkt in de kwaliteitsplanning of in de aandachtspunten voor de komende jaren (beleid en strategie). 
Het is de zelfevaluatie die de meest actueel te behandelen of dringendste thema’s mee bepaalt. Daarnaast zijn er de deadlines vanuit de wetgeving die een prioriteitenplanning beïnvloeden of deze planning doorkruisen.

Per thema wordt telkens bepaald wie hierbij moet/kan/mag betrokken worden: medewerkers, gebruikers, partners, externen, … De betrokkenheid kan liggen in het mee vertalen van dit thema binnen de werking of in het ingelicht worden rond dit thema. De betrokkenheid wordt bepaald op basis van de functieomschrijvingen (bevoegdheden/verantwoordelijkheden) en de beschikbare tijd. De gebruiker moet betrokken worden bij die thema’s die de doelgroep rechtstreeks aanbelangen.

VERANTWOORDELIJKHEID
De eindverantwoordelijkheid voor de integrale kwaliteitszorg ligt bij de directie, maar de visie en de uitvoering ervan moet bekrachtigd worden door de hoogste leiding van de organisatie, met name de raad van bestuur. 
De verschillende uit te werken thema’s zijn de verantwoordelijkheid van verschillende medewerkers, op basis van hun functieomschrijving en de gekregen mandaten. De borging en de constante evaluatie van de verschillende thema’s zijn een verantwoordelijkheid voor elke medewerker.

KWALITEITSBORGING
Via de kwaliteitsborging kan aan derden het vertrouwen gegeven worden dat de hulp- en dienstverlening voldoen aan de gestelde eisen. Het borgen van de uitgewerkte thema’s is een aandachtspunt voor alle betrokkenen. 
Het opnemen in het kwaliteitshandboek kan dit deels garanderen. De uitgewerkte thema’s worden gebundeld in het kwaliteitshandboek. Dit moet alle essentiële elementen van de hele werking bevatten. Het is een constant aandachtspunt om ervoor te zorgen dat dit handboek actueel en gebruiksvriendelijk is. 

Ook de zelfevaluatie ondersteunt de borging. Op basis hiervan kunnen systematische en gerichte acties afgesproken worden. Via de demingcirkel[footnoteRef:2] (PDCA[footnoteRef:3]) kunnen processen telkens beter beheerst worden en de normen verfijnd. Andere elementen in de borging zijn: [2:  een creatief hulpmiddel voor kwaliteitsmanagement en probleemoplossing ontwikkeld door William Edwards Deming.]  [3:  Plan-do-check-act] 

· Bepalen van normen
· Beoordeling van de processen
· Beheersing van deze processen

BESLUIT
Het werken rond kwaliteit is nooit af en situeert zich op veel verschillende domeinen en in grote en kleine dingen. Het is een aandachtspunt voor iedereen en is gebaseerd op het delen van verantwoordelijkheden en op het vertrouwen in medewerkers. De stem van de gebruiker speelt hierin een belangrijke rol. 
Via aandacht voor een voortdurende kwaliteitsverbetering wil de VZW transparant en betrouwbaar zijn voor gebruikers, medewerkers, (externe) partners en de maatschappij.
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De jaarlijkse beleidsdag is de centrale plaats waar ‘alle lijnen’ van de evaluatie en de planning gecentraliseerd worden: de opvolging van het vorige jaar en planning van het volgende jaar. Daarnaast worden daar ook één of meerdere thema’s uitvoeriger besproken.
Vanaf 2017 hebben we de beleidsdag vervroegd omdat we de kwaliteitsplanning, zoals gevraagd door het Agentschap, agenderen van 1/1 tot 31/12. Vroeger was dit eerder op basis van een schooljaar.

Op de beleidsdag op 30 januari 2017 hebben we, naast het opvolgen van de vorige afspraken,  vooral stilgestaan bij:
· Personeelsbeleid binnen Monte Rosa: “Zacht voor mensen, hard voor resultaten”. Het personeelsbeleid in Monte Rosa mag sterker en duidelijker. Individuele feedback en (team)coaching moet meer geprofileerd worden. Medewerkers moeten duidelijker aangesproken worden, ook wanneer het minder goed loopt.
· Het borgen en correct implementeren: dit blijft een belangrijk aandachtspunt in alles wat we actualiseren of nieuw uitwerken. 
· Communicatie: hoe kan de correcte informatie op een juiste manier toekomen bij wie het nodig heeft? En dit zowel op niveau van het team, het individu als van de hele organisatie.
O.a. deze thema’s bleven verbetertrajecten voor 2017. 

De actualisering van het kwaliteitshandboek is een constante in de werking. De indeling op de server is al deels aangepast zodat documenten gemakkelijker terug te vinden zijn. 
Elementen die in 2017 o.a. geactualiseerd of aangevuld zijn, zijn bv.
· Onthaal: zie hiervoor hoofdstuk 5.5
· Huishoudelijk reglement voor de RvB: dit is afgewerkt en zal in 2018 getekend worden door alle leden.
· Sjabloondossier voor gasten: welke documenten moeten er minimaal in het dossier zijn? De vraag werd gesteld aan alle IB’s om hun dossier na te kijken op basis van dit sjabloondossier. 
· Sjabloondossier personeel: welke documenten moeten er allemaal in het dossier zitten?
· Procedure rond POP-gesprekken: dit is een blijvend aandachtspunt.
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Monte Rosa biedt de volgende modules aan:
· Module verblijf: 54
· Module contextbegeleiding basisintensiteit: 57
· Autonoom wonen basisintensiteit: 6 

Wb het personeelsbeleid en de operationele leiding zijn er twee afdelingen:
· Kessel-Lo en Herent
· De Vlieger in Deurne 
Het overkoepelend beleid van de VZW gebeurt hoofdzakelijk vanuit de maatschappelijke zetel in Kessel-Lo.

De begeleiding wordt aangeboden in 5 werkvormen …
· Verticale groepen 
· Adolescentengroep
· Studiowonen (TCK[footnoteRef:4]) [4:  trainingscentrum voor kamerbewoning] 

· Contextbegeleiding autonoom wonen (CB AW[footnoteRef:5]) [5:  Contextbegeleiding autonoom wonen, vroeger: begeleid zelfstandig wonen] 

· Contextbegeleiding 

… gespreid over verschillende groepen op verschillende locaties
· de 3 gemengde verticale groepen:
· 3 tot 18 jaar (eventueel verlengd tot 20 jaar)
· begeleid binnen 
· de leefgroepen in Kessel-Lo, Denoek en DeNiZ, 2 groepen van max. 12 kinderen of jongeren
· de groep in Deurne, De Vlieger, met max. 15 kinderen en jongeren
· de adolescentengroep in Herent voor maximum 10 jongeren, wo 2 studiogasten (+ 14-jarigen) (‘Monte Rosa Herent’). 
· Slick 87 in Kessel-Lo met
· 1 TCK, trainingscentrum voor kamerbewoning (studiowonen voor + 17-jarigen)
· De begeleiding van de CB AW[footnoteRef:6]-jongeren.  [6:  CB AW contextbegeleiding autonoom wonen] 

· Alle afdelingen begeleiden ook de kinderen en jongeren die vanuit hun groep naar huis georiënteerd worden en nog een periode in contextbegeleiding blijven.
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Personeelslijst op 31/12/2017: zie bijlage 

Organogram met vermelding van de werknemers en hun jobtime op 31/12/2017: zie bijlage

Personeelskengetallen: zie 5.3.3
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	TOTAAL AANTAL MODULES VOLGENS ERKENNING SINDS 2014
	117
	

	verblijf 0-18
	45
	

	verblijf kamertraining
	9
	

	CB lage intensiteit
	57
	

	CB AW
	6
	

	
	
	

	TOTAAL AANTAL BEGELEIDINGSDAGEN PER JAAR VOLGENS DE ERKENNING
	42705
	

	verblijf (alle typemodules verblijf, buiten kamertraining)
	16425
	

	kamertraining
	3285
	

	CB lage intensiteit
	20805
	

	CB AW
	2190
	

	
	
	

	BEZETTING: AANTAL BEGELEIDINGSDAGEN PER MODULE (cijfers uit BINC)
	41973
	

	verblijf
	16686
	

	kamertraining
	3031
	

	CB lage intensiteit
	21289
	

	CB AW
	967
	

	
	
	

	BEZETTING GEMIDDELD OP JAARBASIS
	
	

	dus: = som begeleidingsdagen/(aantal modulesx365) x 100
	98,285915
	%

	
	
	

	
	
	

	BENUTTING OP BASIS VAN DE BEZETTING
	
	

	AANTAL EFFECTIEVE  NACHTEN IN VERBLIJF
	13026
	

	AANTAL EFFECTIEVE NACHTEN KAMERTRAINING
	2331
	

	AANTAL UREN CONTEXTBEGELEIDING
	3060,75
	

	AANTAL UREN CONTEXTBEGELEIDING AUTONOOM WONEN
	152
	

	
	
	

	GEMIDDELD AANTAL VERBLIJFSNACHTEN PER KIND/JONGERE IN MODULE VERBIJF
	78,07
	%

	GEMIDDELD AANTAL VERBLIJFSNACHTEN PER JONGERE IN MODULE KAMERTRAINING
	76,91
	%

	GEMIDDELD AANTAL UREN CONTEXTBEGELEIDING PER KIND IN MODULE CONTEXTBEGELEIDING
	14,38
	%

	GEMIDDELD AANTAL UREN CONTEXTBEGELEIDING PER JONGERE IN MODULE CONTEXTBEGELEIDING AUTONOOM WONEN
	15,72
	%

	
	
	

	GEMIDDELD AANTAL VERBLIJFSNACHTEN PER KIND/JONGERE IN MODULE VERBIJF per week
	5,48
	 per week

	GEMIDDELD AANTAL VERBLIJFSNACHTEN PER JONGERE IN MODULE KAMERTRAINING  per week
	5,40
	 per week

	GEMIDDELD AANTAL UREN CONTEXTBEGELEIDING PER KIND IN MODULE CONTEXTBEGELEIDING per week
	1,01
	 per week

	GEMIDDELD AANTAL UREN CONTEXTBEGELEIDING PER JONGERE IN MODULE CONTEXTBEGELEIDING AUTONOOM WONEN per week
	1,10
	 per week

	
	
	

	
	
	

	BENUTTING OP BASIS VAN DE ERKENNING
	
	

	AANTAL EFFECTIEVE  NACHTEN IN VERBLIJF
	13026
	

	AANTAL EFFECTIEVE NACHTEN KAMERTRAINING
	2331
	

	AANTAL UREN CONTEXTBEGELEIDING
	3060,75
	

	AANTAL UREN CONTEXTBEGELEIDING AUTONOOM WONEN
	152
	

	
	
	

	GEMIDDELD AANTAL VERBLIJFSNACHTEN PER KIND/JONGERE IN MODULE VERBIJF
	79,31
	%

	GEMIDDELD AANTAL VERBLIJFSNACHTEN PER JONGERE IN MODULE KAMERTRAINING
	70,96
	%

	GEMIDDELD AANTAL UREN CONTEXTBEGELEIDING PER KIND IN MODULE CONTEXTBEGELEIDING
	14,71
	%

	GEMIDDELD AANTAL UREN CONTEXTBEGELEIDING PER JONGERE IN MODULE CONTEXTBEGELEIDING AUTONOOM WONEN
	6,94
	%

	
	
	

	GEMIDDELD AANTAL VERBLIJFSNACHTEN PER KIND/JONGERE IN MODULE VERBIJF per week
	5,57
	 per week

	GEMIDDELD AANTAL VERBLIJFSNACHTEN PER JONGERE IN MODULE KAMERTRAINING  per week
	4,98
	 per week

	GEMIDDELD AANTAL UREN CONTEXTBEGELEIDING PER KIND IN MODULE CONTEXTBEGELEIDING per week
	1,03
	 per week

	GEMIDDELD AANTAL UREN CONTEXTBEGELEIDING PER JONGERE IN MODULE CONTEXTBEGELEIDING AUTONOOM WONEN per week
	0,49
	 per week

	
	
	

	
	
	

	BEZETTING EN BENUTTING OP BASIS VAN STREEFCIJFER (= 100% bezetting)
	
	

	STREEFCIJFER VERBLIJF (modules x 365)
	19710
	

	STREEFCIJFER CONTEXTBEGELEIDING (modules CB en CBAW x eenheid x aantal weken)
	3276
	

	 
	 
	

	EFFECTIEVE BEZETTING VERBLIJF
	100,04
	%

	EFFECTIEVE BEZETTING CONTEXTBEGELEIDING
	98,07
	%

	 
	 
	

	EFFECTIEVE BENUTTING VERBLIJF
	77,91
	%

	EFFECTIEVE BENUTTING CONTEXTBEGELEIDING
	98,07
	%



Gemiddelde begeleidingsduur voor alle jongeren die op 31/12/2017 in de organisatie ingeschreven zijn = 2 jaar en 4m, met een spreiding van 5 maanden tot 12j en 11m.
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	OPNAMES 2017
	 
	 
	 

	Datum
	Jongen/Meisje
	Leeftijd
	Pl. Instantie 
	Leefgroep 

	05.01.2017
	Jongen
	2j
	RB
	Denoek

	12.01.2017
	Meisje
	14j
	RB
	Herent

	17.03.2017
	Jongen
	11j
	RB
	Deniz

	25.04.2017
	Meisje
	16j
	JHR
	Herent

	16.05.2017
	Jongen
	17j
	RB
	Slick TCK

	26.06.2017
	Jongen
	14j
	JHR
	Herent

	28.06.2017
	Jongen
	14j
	JHR
	Herent

	12.07.2017
	Jongen
	17j
	JHR
	Slick TCK

	01.08.2017
	Meisje
	15j
	RB
	Herent

	22.08.2017
	Meisje
	6j
	RB
	DeNiZ

	22.08.2017
	Jongen
	3j
	RB
	DeNiZ

	28.08.2017
	Meisje
	17j
	OCJ
	Slick TCK

	20.10.2017
	Meisje
	18j
	JHR
	Slick CB AW

	15.10.2017
	Meisje
	16j
	RB
	Herent

	29.12.2017
	Jongen
	17j
	JHR
	Slick CB AW

	
	
	
	
	





GEMIDDELDE LEEFTIJD BIJ OPNAME: 13 JAAR
	HERORIENTATIE 2017
	 
	 
	Duur

	 
	 
	 
	 
	Opname

	28.02.2017
	Meisje
	19j
	Slick CB AW
	2j11mnd

	01.03.2017
	Jongen
	19j
	Slick CB AW
	1j10mnd

	23.03.2017
	Meisje
	16j
	Herent
	4mnd

	30.04.2017
	Jongen
	5j
	Denoek
	1j1mnd

	18.05.2017
	Jongen
	15j
	Herent
	6mnd

	19.05.2017
	Jongen
	18j
	Slick TCK
	11mnd

	08.06.2017
	Jongen
	18j
	Slick TCK
	1j2mnd

	01.07.2017
	Meisje
	18j
	Slick TCK
	1j3mnd

	08.08.2017
	Meisje
	15j
	Herent + CB
	7mnd

	09.08.2017
	Jongen
	16j
	Herent + CB
	1j11mnd

	01.09.2017
	Jongen
	19j
	Slick CB AW
	1j8mnd

	09.10.2017
	Jongen
	20j
	Slick CB AW
	12j11mnd

	31.10.2017
	Jongen
	18j
	Slick TCK
	5mnd

	
	
	
	
	



	Andere
	Gasten van andere organisaties naar Monte Rosa

	03/04/2017 – 07/04/2017
	
	Meisje
	17j
	Time-out De Wissel in Slick
	

	05/06/2017 – 09/06/2017
	Jongen
	15j
	Time-out Malpertuus in Herent

	06/08/2017 – 11/08/2017
	Meisje
	17j
	Time-out

	22/12/2017 – 29/12/2017
	Meisje
	15j
	Time-out



	Crisis-opname
	

	 
	 
	 
	 
	 
	 

	15/06/2017 – 19/06/2017
	Jongen
	15j
	Crisisopname – 5 dagen

	
	
	
	



	Time-outs

	

	12/04/2017 – 20/04/2017
	Jongen
	16j
	Time-out naar Mol

	08/06/2017 – 21/06/2017
	Jongen
	17j
	Time-out naar Mol

	13/10/2017 – 25/10/2017
	Jongen
	17j
	Time-out naar Mol

	
	
	
	



	Interne Time-outs

	

	November 2017
	Meisje
	10j
	Time-out van De Vlieger naar Herent en daarna een staptocht met eigen begeleider. 

	
	
	
	

	
	
	
	




[bookmark: _Toc510001831]Zelfevaluatie

[bookmark: _Toc510001832]Scores van de groeiniveau’s
Vanuit het Agentschap Jongerenwelzijn wordt ons gevraagd om de organisatie te scoren op verschillende thema’s rond het kwaliteitsbeleid, rond de inputfactoren (bv. middelen, personeelsbeleid, …), rond de kernprocessen en rond de outputfactoren (bv. tevredenheidsmetingen en kengetallen). 
Er zijn 6 niveaus waarop de organisatie zichzelf kan scoren, gaande van niveau 0 (er is rond dit thema niets bestaande) tot niveau 5 (hier is uitmuntend rond gewerkt). 

Voor de thema’s en de concrete scores voor de VZW Monte Rosa: zie bijlage.

Korte motivatie en duiding
· De scores zijn niet gestegen, al hebben we wél ingezet op een aantal thema’s. Twee scores rond kwaliteitszorg hebben we zelfs verlaagd: “methodieken en instrumenten” en “verbetertrajecten”. 
· Rond “methodieken en instrumenten” willen we vooral inzetten op het kwaliteitshandboek zelf. Ondanks de inzet om het gebruiksvriendelijker te maken, merken we dat het te weinig gebruikt wordt. Alle noodzakelijke documenten zitten erin, maar zijn ze nog voldoende actueel en gekend. Worden ze dus ook effectief gebruikt waar nodig? We willen systematischer inzetten op een actualisering van de documenten, via bv. een uitgetekende 5 jaren-cyclus.
· Wb. de verbetertrajecten merken we dat veel plannen soms blijven liggen, vaak omdat het allemaal te veel is, maar misschien ook omdat het traject zelf niet duidelijk genoeg is. Wie moet wat doen, hoe en tegen wanneer? We willen onze verbetertrajecten concreter omschrijven, met duidelijkere doelstellingen en taakafspraken. We hopen dat de projecten zo effectiever kunnen opgevolgd worden.
· Rond de kernprocessen blijft het grootste aandachtspunt: het betrekken van gebruikers in de actualisering van de processen. Sinds een paar jaar is er een actieve oudergroep die activiteiten in de afdeling Kessel-Lo en Herent organiseert en mee ondersteunt. In De Vlieger worden ouders betrokken bij activiteiten met hun kinderen, via bv. een ouderweekend. Dit is erg fijn en iets waar ouders ‘warm’ van worden. We hebben deze groepen af en toe bevraagd, bv. bij de actualisering van procedures binnen de kernprocessen, en dat willen we stilaan meer uitwerken. In groepsvergaderingen moeten deze thema’s nog meer aan bod komen.
· Rond het thema onthaal is extra ingezet in 2017. Zie 5.5. 
· Rond handelingsplanning wordt in De Vlieger extra ingezet (zie verder). Ook wordt er in beide afdelingen op zoek gegaan hoe alle overlegmomenten (kernoverleg, vraagverheldering, rondetafel, teamvergadering, …) elk hun eigen kleur kunnen behouden én aanvullend kunnen zijn aan elkaar. Er wordt specifiek ingezoomd op hoe cliënten een nog waardevollere plaats en input kunnen hebben. Dit proces zal in 2018 afgerond en geïmplementeerd worden.
· Dossierbeheer zal extra aandacht krijgen in 2018 bij de implementatie van het elektronisch dossier.
· Rond waardering strategische partners is in 2017 een aanzet gegeven door de commissie kwaliteit van de raad van bestuur. Wie zijn de stakeholders die wij willen betrekken en hoe kunnen we hen bevragen? Dit zal in 2018 verder uitgewerkt worden. 
· Zowat in elk thema zijn elementen van de hogere niveaus aanwezig, maar aangezien zij niet allemaal aanwezig zijn, blijft de volledige score lager liggen. Dit is wat jammer omdat er op deze manier weinig erkenning gegeven wordt aan wat er ook nog allemaal gebeurt of aanwezig is.

[bookmark: _Toc510001833]Verbetertrajecten die in 2017 afgerond en geborgen werden.
· Het “reïntegratieplan langdurig zieken” is in 2017 afgewerkt en besproken op het CPBW. 
· Opvolging bestuurdersbarmeter voor de RvB: dit is een blijvend aandachtspunt waar op termijn van een paar jaar verschillende actiepunten opgenomen worden. In 2017 werd o.a. het huishoudelijk reglement voor de RvB afgewerkt en een ondervoorzitter gekozen. In 2018 staat o.a. het stakeholderbeleid op de agenda.

[bookmark: _Toc510001834]Personeelskengetallen
Zoals nu al vele jaren, neemt Monte Rosa deel aan de bevraging rond personeelskengetallen georganiseerd door het Vlaams Welzijnsverbond. Deze bevraging is erg zinvol omdat het de eigen organisatie positioneert 
· tov zichzelf door de jaren heen: is er evolutie wb. de personeelskengetallen en is dit de evolutie die we willen? Kunnen wij, door in het grijpen op het personeelsbeleid, deze cijfers ten goede beïnvloeden?
· tov andere organisaties binnen en buiten de sector: waar staat Monte Rosa in de benchmarking? En is dit een positie die we willen?

Aangezien het personeelsbeleid in De Vlieger enerzijds en in Kessel-Lo en Herent anderzijds, afzonderlijk bekeken wordt, worden de personeelskengetallen voor beide afdelingen afzonderlijk ingevuld. Er zijn dan ook hier en daar essentiële verschillen. 

Op basis van de laatste cijfers (tem 2016, verwerkt in 2017), kunnen we stellen dat; voor de hele VZW geldt
· Meer niet actieven
· (langdurig) zieken
· tijdskrediet, prepensioen, …
· 50% deeltijdsen, minder dan sector
· Meer contracten van onbepaalde duur
· Meer tijdskrediet 50%, minder thematisch verlof
· Lagere loonkost
· Lagere productiviteit
· Meer mannen, meer allochtonen, meer mensen met een handicap
· Meer mannen die deeltijds werken
· Ziekteverzuim
· laatste 4 j stabiel, maar hoog
· vooral >1 j
· kortere ziekteperiodes
· iets minder zieken

Verschillen tussen beide afdelingen ligt vooral:
· De Vlieger is een kleinere afdeling met jongere medewerkers. Daardoor wegen wijzigingen bij één medewerker sterker door in de cijfers. De gemiddelde leeftijd in De Vlieger is 37,64j, in KL/He 44,61j. De (dienst)anciënniteit in De Vlieger ligt véél lager en  het verloop ligt hoger.
· De activiteitsgraad in De Vlieger ligt hoger dan in Kessel-Lo/Herent; in Kessel-Lo/Herent zijn er meer bruggepensioneerde, langdurig zieken, …
· De gemiddelde jobtime in De Vlieger ligt hoger; in KL/He zijn er meer deeltijdsen. 
· In De Vlieger zijn er in verhouding minder medewerkers met een contract onbepaalde duur.
· In De Vlieger zijn er geen medewerkers met een master-diploma; in Kessel- en Herent meerderen.
· De Vlieger heeft in verhouding meer managementsfuncties en minder ondersteunende functies. Wb. de directe functies scoren beide afdelingen min of meer gelijk.
· De opleidingsuren zijn hoger in Kessel-Lo en Herent dan in afdeling in Deurne.

Conclusies voor het beleid op basis van deze cijfers zijn o.a.:
· Het personeelsbeleid geeft vrij veel ruimte aan medewerkers die minder willen werken o.a. i.f.v. hun privé-leven (via tijdskrediet, …). Op dit moment is er geen probleem, maar dit is wel in het oog te houden. De activiteitsgraad in De Vlieger ligt wel veel hoger dan in de andere afdeling.
· Er is de laatste jaren vooral ingezet op het geven van contracten van onbepaalde duur waar mogelijk. Ondanks de langdurig zieken heeft Monte Rosa hier toch voor geijverd, vanuit binding van medewerkers en i.f.v. een correct personeelsbeleid. 
· De gemiddelde leeftijd en anciënniteit blijft erg hoog binnen Monte Rosa, in de afdeling Kessel-lo en Herent. Dit vraagt vooral aandacht rond borging van de aanwezige deskundigheid. Daarnaast is een evenwichtig personeelsbestand ook belangrijk: een goede mix van alle leeftijden, o.a. i.f.v. de continuïteit van de dienstverlening en het evenwicht binnen het team. In De Vlieger werken veel jongere medewerkers. Het verloop is daar ook iets groter en heeft meer impact aangezien het hier om 1 team gaat.
· Het versterken van het management is geen overbodige luxe. Monte Rosa heeft altijd eerst ingezet op versterken van de begeleidersploeg, zeker in de verticale groepen. We merken echter dat er meer en meer eisen bijkomen voor kaderfuncties en dat ook deze functies de nodige ruimte moeten krijgen om hun werk goed te doen.
· Wb. diversiteit scoort Monte Rosa eerder hoog in vergelijking met andere organisaties en dat willen we zeker zo houden.
· Het beleid rond ziekteverzuim zou een positieve invloed kunnen hebben. Ziekteverzuim blijft echter hoog en blijft dus een belangrijk aandachtspunt.
· Binnen Monte Rosa wordt er erg veel belang gehecht aan vorming en dat willen we zeker zo houden. Daarnaast is niet de hoeveelheid vormingsuren cruciaal, wel de implementatie van de gegeven vorming. Dit blijft een aandachtspunt.

[bookmark: _Toc510001835]Tevredenheidsmetingen
De tevredenheidssmetingen worden niet elk jaar bij elke doelgroep afgenomen. Er is een soort beurtrolsysteem waardoor elke doelgroep ongeveer +/- om de 3j bevraagd wordt. Soms zijn er extra bevragingen i.f.v. een bepaald thema. 

[bookmark: _Toc510001836]Bevraging bij vrijwilligers op 10 maart 2017
Als positieve punten kwam vooral aan bod
· Monte Rosa is een fijne organisatie
· Vrijwilligers voelen zich erg welkom, nuttig en gewaardeerd
· Ze kunnen leuke dingen doen, zowel met de gasten als i.f.v. de organisatie
Aandachtspunten waren:
· Onthaal mag misschien meer verzorgd worden bij diegenen die bij aanvang ‘niemand’ kennen in de organisatie. Het is niet altijd evident om ergens binnen te komen (beetje een drempel om bv. aan te bellen, wie gaat open doen, kent die mij al, …?), ook al wordt je wel altijd goed verwelkomd.
· Graag ook de basisregels doorgeven: is er iets waar we rekening mee moeten houden, wel/niet mogen doen?
· Medewerkers mogen voldoende durven vragen als er noden zijn; ‘wij durven neen zeggen’.

[bookmark: _Toc510001837]Tevredenheidsmeting bij de gasten van Slick 87
De tevredenheidssmeting werd afgenomen in maart 2017. De algemene tevredenheid was 7.9/10.
De werking blijft goed scoren: de inspraak, de kansen,  hun verantwoordelijkheden, de richtlijnen, en de begeleiding springen er nog steeds heel positief uit. Jongeren voelen zich welkom en veilig in Slick 87.  Sommige gasten vinden het ABC-systeem van de weekends (waardoor er sommige weekends gesloten wordt) niet zo goed en vragen ook nog meer soepelheid rond de uren van terugkomen in vakanties en weekends. 
Deze bemerkingen werden meegenomen naar het team en de individuele weekendregeling werd meer aan de vraag van de jongere (in een soort van fase-systeem) gekoppeld, waarbij ze zeker eerst de richtlijn volgen, doch soepelheid krijgen wanneer dit ook effectief goed lukt. 
Op een teamdag in februari 2018 zal de werking nog meer ‘vertaald’ worden in een traject dat de jongere kan volgen, volgens zijn vraag en noden. Dit kadert in het streven om steeds meer de werking af te stellen op de aanwezige jongeren, rekening houdend met een residentieel kader en een wettelijke uurrooster. 

Bij de jongeren die Slick 87 in 2017 verlaten hebben, werd ook een korte tevredenheidsmeting afgenomen. De meeste jongeren waren erg tevreden na hun verblijf in Slick 87! Ze geven  5-6-7 punten op 7. Als positieve elementen werd o.a. vermeld: inspraak en vertrouwen, ‘ze helpen je echt en das goed’, een eigen studio, de vriendelijkheid.
Aandachtspunten waren: groot verschil tussen binnen- en buitenstudio’s, (regels rond?) koken.

[bookmark: _Toc510001838]Bevragingsronde van het CPBW.
De bevragingsronde door de medewerkersafgevaardigden van het CPBW gaf volgende resultaten:
· Er is een groot verschil tussen effectieve en de gevoelsmatige stress. Uurroosters zijn meestal oké, maar de stress om misschien alleen te moeten staan, ziek te vallen en daarmee collega’s te belasten, … is toch groot. Er heerst soms het gevoel dat de job boven ieders hoofd groeit. Er is te weinig tijd voor coaching en feedback en dit versterkt dit gevoel. De administratieve en wettelijke verplichtingen lijken soms weinig nog met de jobinhoud te maken.
· Het personeelsbeleid mag sterker en duidelijker en lijkt niet voor iedereen gelijk. Wordt iedereen op dezelfde manier en rond dezelfde zaken aangesproken? “Er is nood aan een sterker leiderschap, maar gaan we die ook accepteren?” Bevoegdheden en verwachtingen moeten duidelijker afgebakend worden en leidinggevenden moeten soms de regie wat meer durven/kunnen lossen.
· Zijn we voldoende efficiënt en doelgericht bezig? Er wordt veel gestart, maar niet altijd afgemaakt … En passen die initiatieven dan voldoende in de doelstellingen?
· Communicatie verloopt soms stroef en dit veroorzaakt zeer veel stress in de job. Maar we zitten soms ook (te graag) op “ons eiland”. De verbinding tussen alle teams binnen Monte Rosa mag sterker.
· Hoe graag doen we het werk? Soms lijkt er te weinig jobfierheid. Een professionele betrokkenheid mag en kan van iedereen gevraagd worden.

Mogelijke conclusies om mee te nemen:
· Is er voldoende gevoel van erkenning, ook vanuit “de overheid”?
· “Klaagcultuur” en veel druk is ook herkenbaar in de sector, in andere organisaties, op regionale overlegmomenten … Is niet alleen herkenbaar binnen Monte Rosa.
· Ziet iedereen voldoende zijn/haar aandeel?
· Is de visie en de rode draad duidelijk genoeg en voldoende gedeeld of geëxpliciteerd?
· Is er voldoende aandacht voor het positieve?

Het belang om in te zetten op de drie grote werkpunten voor heel Monte Rosa, blijkt ook vanuit deze bevraging:
· Verbinding binnen heel Monte Rosa, over teams en groepen heen
· Correcte communicatie versterken en efficiënter maken
· Personeelsbeleid versterken

Deze resultaten zijn gelijklopend met andere bevragingen.

[bookmark: _Toc510001839]Vragenlijst psychosociale barometer vanuit het IDEWE
In plaats van een klassiek ‘medisch onderzoek’, hebben we in 2017 gekozen voor een bevraging rond de psychosociale belasting binnen Monte Rosa.
Een verpleegkundige heeft op basis van een individueel gesprek met elke werknemer een rapport gemaakt voor de hele organisatie. Tijdens het individuele gesprek werden ook tips of advies meegegeven voor elk individu. 

Voor de afdeling Kessel-Lo en Herent waren de belangrijkste conclusies:
· Overal redelijk goede scores … maar ook een redelijk grote spreiding
· Grote bevlogenheid: werk graag doen … maar door het vele ‘vuur’, soms ook sneller opgebrand?
· De neuzen staan niet allemaal in dezelfde richting, waardoor het werk niet altijd vlot. Het draait soms vierkant, door o.a. een niet voldoende gedragen visie/afspraken
· Conflicten in team rond aanpak, … o.a. door
· generatiekloof?
· te persoonlijke invulling en initiatief?
· worden knopen voldoende doorgehakt én aanvaard?
· is het kader duidelijk genoeg mét ruimte voor individuele invulling
· is er voldoende coaching op de werkvloer?

Conclusies en verdere stappen:
· Zelfde conclusies als rondgang leden CPBW en enquête vanuit beleid.
· Werken aan duidelijk kader … dat dan ook moet gevolgd worden!
· Gedeelde zorg! Persoonlijk engagement!
· Cultuurwijziging erg moeizaam … Waarom?

· Wat is er nodig?
· Een duidelijker kader en soms groter persoonlijk engagement
· Voldoende coaching en opvolging

Voor de afdeling De Vlieger waren de belangrijkste conclusies:
· Hoge bevlogenheid; de meerderheid van het personeel doet zijn werk graag.
· Daarnaast toch ook wel stressklachten wegens, bv.:
· Privé-redenen, los van het werk, bv. zorg voor familie, medische elementen, …
· Onregelmatige werkuren
· Veel meer administratie
· Weerkerende problemen waar geen oplossing voor gezocht wordt
· Grote verantwoordelijkheid
· Soms wat chaotisch werken, gemis aan teamgeest, moeilijke communicatie, onvoldoende erkenning, …
· Soms angst voor de toekomst
· Agressie o.a. van ouders
· Positief is o.a.
· Zaken zijn bespreekbaar met de leidinggevenden
· Er wordt opleiding voorzien om aan de problemen iets te doen

Conclusies en verdere stappen: de coaching door beide externe coaches (zie verder) zeker verder zetten, zowel rond inhoudelijke thema’s (bv. hechting, trauma’s, …), als rond samenwerking binnen een team (coaching, feedback geven, …).


[bookmark: _Toc510001840]Kwaliteitsplanning

[bookmark: _Toc510001841]Specifieke verbetertrajecten voor de hele VZW

[bookmark: _Toc510001842]Borgen en afwerken
We hebben bewust gekozen om geen nieuwe verbetertrajecten uit te werken, maar verder te werken op de doelstellingen die we al hadden en waar we nog heel wat werk mee hebben … We denken dat het borgen, actualiseren en correct implementeren van alles wat we hebben en dat we op dit moment aan het uitwerken zijn, zeker voldoende is om verder te zetten in 2018. 
We merken dat er ook heel wat zaken gewoon zijn blijven liggen, bij gebrek aan tijd of omdat plannen vaak doorkruist worden door de dagdagelijkse, grote en kleine, ‘brandjes’ die alle aandacht vragen.

In 2018 gaan we een medewerker vrij maken om 
· enerzijds beleidsondersteunend te werken. In dit kader zal hij o.a. een vrijwilligersbeleid uitwerken. Dit staat ook al lang op onze agenda en we hopen in 2018 te landen.
· Anderzijds projectmatig met jongeren te werken zodat puberactiviteiten, dagbestedingsprojecten, … effectief meer uitgewerkt kunnen worden.

Door ziektes van personeel of personeelswissels zijn ook andere zaken blijven liggen. De aanzet is (al lang geleden) genomen en het kader is duidelijk, maar de afwerking laat op zich wachten. Dit hopen we ook in 2018 eindelijk te kunnen afwerken. We denken dan o.a. aan
· Het beleid rond grensoverschrijdend gedrag
· De K-procedure[footnoteRef:7] die nu een ‘wat-nu’ procedure wordt: hoe kunnen we ook in moeilijke dossiers verbredend werken of een begeleiding correct afsluiten? [7:  Procedure ingezet bij moeilijke dossier; K staat voor kentering, kans, “krisis”, kracht, …] 


[bookmark: _Toc510001843]Versterken van het professionele werken
In de hele VZW zijn we, al verschillende jaren, aan het inzetten op het versterken van het professioneler werken binnen de hele organisatie. Waar moeten we onze werking nog meer versterken om onze doelgroep nog doelgerichter en beter te begeleiden? 
We zijn ervan overtuigd dat onze basis goed zit. Wij hebben een organisatie met een stevig fundament en met betrokken en deskundige medewerkers. 
Los daarvan blijft het de opdracht om blijvend op zoek te gaan hoe we nog een stapje verder, doelgerichter, bewuster, … kunnen werken. Welke kaders, visies, methodieken kunnen ons hierbij helpen?
Aan elk team en elke medewerker is gevraagd om zich te positioneren t.o.v. doelstellingen die we in de hele organisatie geïmplementeerd willen zien. We denken dan o.a. aan
· De positie van de IB[footnoteRef:8] blijven versterken [8:  Individuele begeleider] 

· Nog meer en bewuster vanuit specifieke doelen werken
· De visie van Monte Rosa meer implementeren, levend houden in de concrete werking. Zo hebben we gekozen om elk jaar één element eruit te halen en daar concreet rond te werken. Voor 2018 is dit contextbegeleiding.
· De implementatie van vormingen een explicietere plaats geven (zie hoofdstuk 6). 
· Nog aanklampender, meer oplossingsgericht en nog meer op maat werken
· De efficiëntie verhogen, rond bv.
· inzet van personeel, bv. via ‘andere’ uurroosters? Logistiek personeel anders inzetten, ...?
· meer verdelen van verantwoordelijkheden en medewerkers meer responsabilisering
· een correcte vergadercultuur versterken 

Concreet maken we dit waar via
· vormingen zowel rond inhoudelijke thema’s (bv. hechtingstrauma’s)  als rond samenwerking (bv. communicatie)
· teamdagen die hier heel specifiek op gericht zijn: hoe positioneren wij ons als team? Wat zijn onze specifieke actiepunten als team?
· individuele coaching van medewerkers: waar moet ik als individu op inzetten?

We voelen bij veel medewerkers energie om hiermee aan de slag te gaan, bij anderen is de weerstand groter. Doen we het dan niet goed genoeg? Leidinggevenden zullen ook in 2018 blijvend op zoek moeten gaan hoe weerstand kan omgezet worden in kracht.

[bookmark: _Toc510001844]Contextwerking versterken in de hele organisatie
Het versterken van de contextwerking in de hele organisatie situeert zich op meerdere vlakken. 
In de eerste plaats willen we de visie die Monte Rosa hierrond heeft, nog meer aanwezig maken in de concrete werking.
Daarnaast zijn we op zoek hoe we de ouders nog meer kunnen betrekken in de organisatie, in de begeleiding van hun kinderen, in de werking in/van de groepen, …? Hoe kunnen we hen nog meer een ‘evenwaardige partner’ maken? Via activiteiten zijn zij al erg betrokken, maar we willen hier nog een stap verder in gaan. Hoe kunnen zij, ook in het beleid van de groepen en de organisatie, een expliciete stem hebben?
Ouders voelen zich meestal erg welkom in de organisatie en daar zijn we blij om. Bezoeken gaan vaak door in de organisatie zelf. We willen de kwaliteit van deze bezoeken graag versterken via bv. modelling en via aangenamere ruimtes om hun kinderen te ontvangen.

De verantwoordelijkheid rond de contextbegeleiding ligt bij àlle medewerkers; ouders en contextfiguren moeten zich door iedereen welkom voelen.
Een specifieke verantwoordelijkheid ligt natuurlijk bij de contextbegeleiders en de IB’s[footnoteRef:9]. Een duidelijke taakverdeling is hierin belangrijk: wat is in dit gezin het meest aangewezen? Bij wie voelen ouders zich het veiligste? Aan wie geven zij welk mandaat? Kan de IB zijn/haar rol als IB correct blijven spelen als hij/zij ook CB[footnoteRef:10] is?  Kan een CB die ook IB is voldoende op zijn/haar stoel als CB blijven? Het zijn soms moeilijke evenwichtsoefeningen en de meerzijdige partijdigheid is hierin een noodzaak, maar gezien de grote betrokkenheid van de medewerkers op hun gezinnen of hun IB-gasten, soms niet zo evident.  [9:  Individuele begeleider]  [10:  contextbegeleider] 

Ook blijft het zoeken hoe we de zorgen die wij ons maken duidelijk en aanvaardbaar kunnen overbrengen aan ouders, naast het erkennen van hun inzet en het zien van hun krachten. Het in verbinding gaan met de ouders en andere contextfiguren en vandaaruit te werken, is essentieel en noodzakelijk. 
Vanaf 2018 start er een opleiding Signs of Safety in de organisatie, die hier waarschijnlijk extra handvatten voor zal geven.
Op het kernoverleg/driehoeksoverleg (tussen CB, IB en pedagogisch stafmedewerker) dat nu in de meeste groepen gestart is en in 2018 in alle groepen een plaats zal krijgen, zullen deze thema’s expliciet aan bod komen. Hoe kunnen medewerkers elkaar hierin ondersteunen?

Transparante communicatie op àlle niveau’s, vooral ook met de cliënten en ook vanuit de consulenten en de jeugdrechters lijkt ons essentieel. 

We vinden het binnen de contextbegeleiding ook noodzakelijk dat consulenten en jeugdrechter hun rol duidelijk en correct spelen. Indien het kader door hen duidelijk gesteld wordt, hebben wij de ruimte om naast de context en de jongere te staan en samen met te zoeken hoe we aan dit kader kunnen beantwoorden. Door o.a. de grote werkdruk, ook bij consulenten, en de vaak wisselende consulenten, is het kader niet altijd duidelijk en worden medewerkers van Monte Rosa soms gedwongen om zelf een vorm van sociaal onderzoek te doen of om kaders te bepalen. Wij geloven echter niet dat dit een goede evolutie is.

Een ander thema is netwerkverbreding: hoe kunnen we in elk dossier op zoek gaan naar nog meer –al dan niet professionele- contextfiguren die rond dit gezin en dit kind kunnen staan en hen kunnen ondersteunen? Zie hiervoor ook verder in dit verslag, bij netwerkverbreding 5.6.2.

[bookmark: _Toc510001845]Verbetertrajecten die voortgezet worden in 2018
Uit de bevraging van het personeel bleek dat we blijvend moesten inzetten op 3 grote thema’s en dit voor alle afdelingen 
· Personeelsbeleid
· Communicatie
· Verbinding tussen alle groepen
Deze thema’s zijn ook expliciet aan bod gekomen op de algemene personeelsvergaderingen, zodat het komen tot ‘oplossingen’ voor de knelpunten gedragen wordt door de hele organisatie.

Ivm personeelsbeleid betekende dit “Zacht voor mensen, hard voor resultaten”. Het personeelsbeleid in Monte Rosa mag sterker en duidelijker. Individuele feedback en (team)coaching moet meer geprofileerd worden. Medewerkers moeten duidelijker aangesproken worden, ook wanneer het minder goed loopt. Concreet betekent dit o.a.
· Heractivering van de POP-gesprekken waar nodig. Dit is in 2017 zo goed als overal weer ingeburgerd. De komst van een nieuwe teamcoördinator in de leefgroep Denoek en de afwezigheid van de plaatselijke directie in De Vlieger heeft dit wat bemoeilijkt, maar de aandacht voor individuele coaching is zeker ook in deze groepen aanwezig gebleven, zij het dan wat onder een andere vorm. 
· Extra aandacht voor onthaal van nieuwe medewerkers, minstens gedurende de eerste maanden, wo een specifieke evaluatie op commissie Q van de RvB. De nieuwe medewerkers in 2017 voelden zich alleszins al goed onthaald! 
· Daarnaast blijkt dat, voor nieuwe mensen of, zoals in De Vlieger waar de directie een tijdje ziek geweest is, de concrete mandaten niet altijd even duidelijk zijn. Ook hier zal op ingezet worden in 2018.

I.v.m. communicatie was de vraag: hoe kan de correcte informatie op een juiste manier toekomen bij wie het nodig heeft? En dit zowel op niveau van het team, het individu als van de hele organisatie. Er is een werkgroep opgestart die in 2017 spijtig genoeg door omstandigheden nog maar 2 keer samengekomen is. Op de agenda stond o.a.:
· de vragen, bedenkingen en verzuchtingen van  het personeel bijeenbrengen
· de conclusie was dat er eigenlijk al veel geregeld is, doch het niet altijd duidelijk is waar het te vinden is en wie verantwoordelijk is. 
· alle mogelijke ‘communicatie-schema’s, afspraken, … e.d.” werden verzameld. De werkgroep zal trachten om deze in een hanteerbaar communicatieschema te brengen. 
· Ondertussen werd het ook duidelijk dat het bestaande groepje uitgebreid moest worden zodat van elk team iemand lid was: van alle de leefgroepen, maar ook van logistiekers en “burelen”.
· De knoop doorhakken rond het elektronisch dossier.  In 2018 zal er gestart worden met Kalena 356.

[bookmark: _Toc510001846]Specifieke verbetertrajecten in De Vlieger
Door de ziekte van de directie zijn enkele zaken blijven liggen in de afdeling De Vlieger, waarvoor alle begrip. Alle medewerkers hebben heel hard hun best gedaan om hun afdeling te blijven ‘runnen’ en dat is hun ook absoluut gelukt. Ze hebben zich echter in de eerste plaats moeten terugplooien op het basiswerk en het verder zetten van hun extra engagementen voor hun cliënten (bv. het ouderweekend) of de organisatie (bv. het jaarlijkse mosselweekend). Zij zijn ook blijven inzetten op vorming en teambuilding, via twee externe coaches. Het was mooi om zien dat het hele team de werking mee gedragen heeft.
Een aantal verbetertrajecten zijn daardoor blijven liggen, omdat er andere prioritieten waren, maar de afdeling zelf is niet stilgevallen. 

[bookmark: _Toc510001847]Handelingsplanning en dossieropbouw
De procedure werd niet helemaal geborgen. Het hertekenen van de mandaten voor pedagogisch stafmedeweker en teamcoördinator was hierin o.a. een belangrijk aandachtspunt.  
Nu de posities en opdrachten steeds helderder worden zal de pedagogisch stafmedewerker de verslaggeving van 2017 die is blijven liggen, verder op punt brengen, samen met de contextbegeleider en de individuele begeleiding. Waar nodig zullen suggesties gedaan worden om de procedure te optimaliseren. 
De vraag vanuit het team zal behartigd worden om de handelingsplannen en diens bijsturingen:
· te vereenvoudigen, 
· in een verstaanbaardere taal op te stellen voor alle cliënten, 
· het respect voor de privacy van alle betrokkenen een expliciete plaats te geven. 

Met IB’s wordt gezocht hoe doelen van kinderen meer omgebogen kunnen worden in dromen (verlangen)/ zorgen/ steunbronnen/ blij worden van …   Bij voorkeur worden doelen geformuleerd waar kinderen en jongeren zelf een stem in hebben.
Via het werken met de Routemap[footnoteRef:11] worden de hulpvragen en eigen engagementen van de ouders helder. [11:  Methodiek gelijkaardig aan de “3 kolommen” van signs of safety] 

De aanzet om samen met de cliënten “IK-verslagen” te maken zal in het najaar opgezet worden.  

De verslaggeving die ouders en kinderen mogen inzien en de foto’s die tijdens hun verblijf genomen werden, worden verzameld op een USB-stick, die kinderen en jongeren meekrijgen na hun verblijf in De Vlieger. 
In het kader van het nieuwe elektronische dossier, zal ook hiervoor extra aandacht zijn.

[bookmark: _Toc510001848]Institutionele Pedagogiek in De Vlieger (IP)
Het werken vanuit IP, gebeurt met vallen en opstaan. Op het zomerkamp in 2016 kwamen de kinderen voor de eerste keer in aanraking met IP en werden zij mee verantwoordelijk gesteld voor regels en afspraken in de groep. 
In eerste instantie bleven de IP-vergaderingen vanuit een gekende regelgeving en binnen het gangbare kader lopen. In deze periode legden de begeleiding de verantwoordelijkheid van het samenleven in de handen van de kinderen en leunden zij achterover. 
In de volgende periode, kregen jongeren het gevoel om binnen een IP-vergadering “alles” te mogen bepalen. Deze periode bracht een gevoel van ontreddering met zich bij de begeleidingsploeg waardoor er terug naar oude ‘regels’ dreigde gegrepen te worden.
Hierna volgde er een periode waarin 4 basiswetten opgetekend werden die enige tijd vroegen om echt gekend te zijn, bij zowel jongeren als onze begeleidingsploeg. 
1) Respect t.a.v. jezelf, de andere, materiaal en de natuur. 
2) Veiligheid 
3) Gezond leven: sporten, persoonlijke hygiëne en gezonde voeding. 
4) Samenwerken: in de groep én met je ouders en je netwerk rond persoonlijke doelen.

Verschillende pogingen om deze basiswetten als basis in de Vlieger op te zetten bleven uit. In de vakantieperiode werd er vanuit de begeleidingsploeg, in opdracht van de teamcoördinator, een schema gemaakt om op regelmatige basis met de groep, na een activiteit en per individu, na te gaan hoe zij scoorden t.a.v. elke basiswet.  
Na de zomer voelde de begeleidingsploeg opnieuw de nood aan een basisstructuur en al snel werd er terug naar de oude regels gekeken.
Tijdens de herfst werd de focus op ‘respect’ gelegd. Er werd visueel voorgesteld hoe iedereen in de groep zich verhoudt t.a.v. deze basiswet.

Samen met 2 coaches die in de Vlieger een heel werkjaar meedraaien (sep 2017 – juni 2018), merken wij dat er terug gezocht wordt naar kaders. Zo kwam een kinderpsychologe, mee wandelen om de focus te leggen op hoe ‘kindgerichter’ te kijken, in de brede zin van het woord. Hoe kunnen we b.v. gedrag zien als een mogelijk gevolg van een onveilige hechting? 

Duidelijk werd dat er nood is: 
· (vanuit de begeleidingsploeg) aan een duidelijk ‘handelingskader’: welke kader kan meer duidelijkheid scheppen voor de kinderen die hier verblijven?
De uitdaging hier is niet te vervallen in oude autoritaire regelgeving die jongeren ‘adaptief’ maken aan de begeleider die voor hen zit. Daardoor ontstaat er namelijk geen open sfeer waarin de persoonsontwikkeling van jongeren maximaal ontwikkeld kan worden.
Aanzet is de dag-structuur op te tekenen en deze per individu te specifiëren. De teamcoördinator volgt dit, samen met het team, op.  
· aan vorming voor de begeleidingsploeg die de communicatieve vaardigheden aanscherpt. Er wordt gedacht aan ‘oplossingsgericht werken’ – (Korzybsky).  
· aan een meer formelere structuur van de IP - vergaderingen waarin:
A. Basisstructuren geëvalueerd worden.
B. Vragen van jongeren meegenomen worden naar de teamvergadering en besproken worden.
De CB[footnoteRef:12] bevraagt ouders rond hoe zij de samenwerking ervaren en geeft info over de 4 basiswetten en de dag-structuur. Ook zoekt zij, samen met de ouders,  hoe hun bezoeken beter kunnen inpassen in de bestaande structuur. [12:  contextbegeleider] 


Verder wil de kinderpsychologe een aanzet doen om de pedagogische leidraad per kind op te zetten (cfr. Ik-boek, mijn verhaal, word en pictures, …) waarin levenslijn en perceptie van een kind opgetekend worden. Belangrijke mijlpalen worden opgezet en in een persoonlijke blauwe werkmap bijgehouden (Herinneringsboek).

[bookmark: _Toc510001849]Ondersteuning begeleiders 
Voor de begeleidersploeg werd er een 2de coach, vanuit de VZW Vraagkracht uit Nederland, opgezet die vanuit, een oplossingsgerichte achtergrond, het team mee wil aansturen om beter samen te werken. Aandachtspunten in dit proces zijn;
1) Toekomstplan uitzetten 
2) Positieve mindset installeren
3) Waarden en normen zoeken die als basis kunnen worden gehanteerd
4) Veiligheid en feed-back bieden 
5) Uitzetten van een kader om van een basisregel te kunnen afwijken

Op 20 maart 2018 is er een werkvergadering gepland met de volledige begeleidingsploeg en de logistieke en administratieve medewerkers, rond deze thema’s. 

De opzet is o.a. dat de teamleden hierdoor terug meer beginnen samenwerken, o.a. omdat het kader duidelijker is. Teamleden moeten opnieuw beslissingen durven nemen zonder hierdoor bekritiseerd te worden door de andere leden van het team of de staf.
Via zijn eigen manier van werken brengt deze coach het oplossingsgericht handelen als methodiek in. 

In juni 2018 volgt een evaluatie waarin met beide coaches het mogelijk aanbod voor het najaar en de verdere noden bekeken zullen worden.


Voor de afdeling Kessel-Lo en Herent zijn geen nieuwe groepsoverschrijdende verbetertrajecten opgezet. 


[bookmark: _Toc510001850]Praktische aandachtspunten voor de hele VZW

[bookmark: _Toc510001851]Ergonomie
In plaats van een traditioneel bedrijfsbezoek door de arbeidsgeneesheer koos Monte Rosa in 2017 voor een bedrijfsbezoek Ergonomie. In beide afdelingen zijn in de tweede helft van 2017 bezoeken geweest. 

Er is nog werk aan de winkel op ergonomisch vlak. 
De belangrijkste besluiten uit de rondgang zijn:
voor Kessel-Lo en Herent, o.a.:
· Verschillende pc-schermen stonden fout opgesteld, t.t.z. voor een raam en daardoor teveel tegenlicht.
· Niet iedereen is even groot. Daarom polsen bij medewerkers of er nood is aan voetenbankjes.
· Laptop-werkers werken beter met een dockingstation/laptophouders en een apart scherm.
· Bij de contextbegeleiding is er onvoldoende ruimte tussen de werktafels en de muur.
· Bewegen we wel genoeg of moet dat gestimuleerd worden?
· In de wasserij in Kessel-Lo moet een verhoging komen van het plateau waar de wasmachines opstaan. Ook een tafel op wieltjes zou voor beter werkcomfort kunnen zorgen.
· Bij de aankoop van nieuwe stofzuigers moet er geopteerd worden voor lichtere modellen.
· De dubbele poetsemmers op wieltjes zijn een schot in de roos.
· Plaatsing van producten in de opbergrekken kan beter. Veel gebruikte producten moeten tot op schouderhoogte geplaatst worden, minder gebruikte producten komen daaronder.
· Het opmaken van de bedden van Deniz gebeurt best met 2. Aan te raden is om ze niet allemaal op één dag te doen. Lagere bedden zou ideaal zijn.
· Mensen die rechtstaand werken kunnen eventueel het gebruik van een ‘stamat’ overwegen. Zo’n mat maakt lang staan minder vermoeiend.
· Het spreekt vanzelf dat we met alle ergonomische knelpunten rekening houden bij de komende verbouwingen.
· Bij aankoop van nieuw meubilair wordt maximaal rekening gehouden met de geldende ergonomische richtlijnen.

voor De Vlieger, o.a.
· Een duidelijke keuze maken in het schoonmaaksysteem zodat de emmers, de trappen, het bergen van het materiaal geen knelpunten meer zijn.  Ook een kleine ladder kan hierin ondersteunen.
· De plaats waar de strijk gedaan wordt, ergonomischer inrichten: bv. aangepaste tafel en plaats waar wasmanden zich bevinden herzien. 
· Voldoende variatie in jobplanning zodat de belasting verdeeld wordt in tijd.
· Aanpassen van de werkhoogte in de keuken, bv. een verstelbaar werkvlak, een dubbele bodem in de wasbak, … Ook het systeem rond de (zware) boodschappen en de schikking in de keukenkasten, moet herzien worden. 

[bookmark: _Toc510001852]GDPR
Om persoonsgegevens beter te beschermen wordt vanaf 25 mei 2018 de Europese ‘General Data Protecting Regulation’ (GDPR) of ‘Algemene Verordening Databeheer’ (AVG) van kracht. Dat betekent dat je expliciete toelating moet hebben als je iemands persoonlijke gegevens wil verwerken en dat je er alles aan moet doen om met die gegevens zorgvuldig om te gaan.  Bovendien moeten alle gegevens die je bijhoudt, grondig geregistreerd en deskundig afgeschermd worden. Elke betrokkene heeft ook ‘recht van inzage’ in zijn persoonlijke gegevens. 

Voor Monte Rosa betekent dat er:
· een ‘privacyverklaring’ moet opgesteld worden voor personeel, ‘cliënten’ en hun context 
· een ‘Verwerkingsovereenkomst Derden’ moet opgesteld worden
· een ‘Register van verwerkingsactiviteiten’ moet komen (welke gegevens worden bijgehouden en waarom)
· een ‘Dataregister’ moet worden opgesteld dat inhoudt waar persoonsgegevens worden bijgehouden, waar ze vandaan komen en met wie ze worden gedeeld en hoelang ze worden bijgehouden.
· een ‘Datalekprocedure’ moet komen.

[bookmark: _Toc510001853]HACCP[footnoteRef:13] [13:  de afkorting voor Hazard Analysis and Critical Control Points, is een risico-inventarisatie voor voedingsmiddelen. De Nederlandse vertaling is: gevarenanalyse en kritische controlepunten.] 

Via een mail van het FAVV aan Monte Rosa, vernamen we dat zij “tot de gezamenlijke conclusie gekomen dat dergelijk gezinsvervangend tehuis kan beschouwd worden als behorende tot de privésfeer. Dit betekent dat het tehuis niet gekend moet zijn bij het FAVV en dus strikt genomen niet moet voldoen aan alle wettelijke normen. Uiteraard kunnen wij alleen maar aanbevelen de goede hygiënepraktijken te respecteren, iets wat trouwens in elke privésituatie aan te raden is.”
Dit wil zeggen dat de strenge regels (getuigepotjes, haarnetjes, geen toegang voor bewoners tot de keuken, …), die haaks staan op het leven in een leefgroep, gelukkig niet meer van toepassing zijn. Goede hygiënepraktijken natuurlijk wél. Daarom is er een HACCP-plan gemaakt op maat van Monte Rosa. Dit zal in 2018 in alle groepen geïmplementeerd worden.



[bookmark: _Toc510001854]Kwaliteitsthema: onthaal
We hebben ons op de groeiniveau’s 3 gescoord omdat er een procedure is, die in principe zou moeten gekend én gebruikt worden. Het thema onthaal is ook al aan bod gekomen op een oudervergadering.
Toch vonden we het belangrijk om, in het voorjaar van 2017, de bestaande onthaalprocedure voor gebruikers terug onder de loep te nemen. Is hij actueel genoeg? Kent iedereen deze en wordt hij ook zo  toegepast? Kunnen we de verschillende bestaande documenten rond “onthaal” niet beter bundelen? Kunnen we gebruikers hier ook niet meer rond bevragen en betrekken?

In eerste instantie hebben de pedagogisch stafmedewerkers samen met het coördinatorenteam en de directie de voorgaande procedure geëvalueerd en bijgestuurd. Er werd inhoudelijk bekeken op welke manier het onthaal van gebruikers nu verloopt en welke richting we daarmee uit willen zodat zowel de gebruikers als de medewerkers voldoende geïnformeerd zijn vanaf de start van de hulpverlening. Op die manier zijn we gekomen tot een herwerkte procedure waarbij er een opdeling wordt gemaakt voor interne en externe gebruikers en voor onthaal bij crisisopvang en time-out, de inhoud is echter grotendeels gelijk gebleven. Er werd stilgestaan bij de nodige stappen; van aanmelding tot aan de start van de hulpverlening, met aandacht voor informatie-uitwisseling en transparantie.

In de komende maanden wordt de procedure gefinaliseerd.  Bovendien hebben we ook de vormgeving van de procedure gewijzigd naar een indeling met kolommen, om op die manier een duidelijk overzicht te krijgen en om een werkbaar document te creëren dat een houvast kan bieden zodat niets over het hoofd te gezien wordt. Daarnaast zullen de coördinatoren de brochure over hun werkvorm die wordt meegeven aan jongeren en ouders, evalueren op correctheid en volledigheid en indien nodig bijsturen. Wanneer de procedure klaar is, wordt deze ook per team teruggekoppeld aan de medewerkers zodat ook zij op de hoogte zijn van de te nemen stappen.

Om ook onze gebruikers zelf te betrekken, zullen we in de komende maanden bovendien nog in gesprek gaan met zowel recent gestarte jongeren als ouders, om af te toetsen hoe zij hun onthaal ervaren hebben. Ten slotte denken we er over na om over te gaan tot een permanente gebruikersevaluatie waarbij er met het eerste handelingsplan na 45 dagen ook in gesprek wordt gegaan met gebruikers over hoe zij hun onthaalperiode hebben ervaren, zodat we ons onthaal steeds tijdig kunnen bijsturen en afstemmen op hun noden.

[bookmark: _Toc510001855]Andere relevante informatie

[bookmark: _Toc510001856]Project voedende wortels 
Voor dit project, waarbij we onze jongeren dichter bij de natuur willen brengen en waarbij we de werking van het volkstuintje op het domein in Kessel-Lo nog meer willen integreren in onze werking, hebben we in 2017 een nieuwe projectaanvraag ingediend bij de Vlaamse Landsmaatschappij. Onze aanvraag werd goedgekeurd!
Doelstellingen van deze nieuwe aanvraag zijn o.a.:
· Kinderen, jongeren en hun gezinnen uitnodigen om meer voeling te hebben met de natuur, gezonde voeding, ...
· Kinderen en jongeren letterlijk en figuurlijk ‘wortels’ geven door in en met de natuur bezig te zijn.
· Het volkstuintje en de werking meer bekend te maken bij de stakeholders van Monte Rosa en hen nog meer betrekken in de werking. 

[bookmark: _Toc510001857]Netwerkverbreding 
[bookmark: _Toc510001858]Ouderraad en ouderactiviteiten
In Kessel-Lo en Herent is de  ouderraad in  2017 een vaste waarde geworden in Monte Rosa. Er zijn verschillende activiteiten georganiseerd met en door de ouders met altijd een heel fijne en grote aanwezigheid. Een nieuwjaarsreceptie, een speurtocht in het bos met Pasen, palettenbanken maken met kussens, opnieuw een Halloween, … Vanuit die aanwezigheden was het voor enkele ouders ook evident aan te sluiten bij de vergaderingen rond 60 jaar Monte Rosa. Ze voelen dat hun mening en inbreng worden gewaardeerd. We hopen dat door de structurele organisatie van de ouderraad ouders ook beleidsmatig meer betrokken worden bij Monte Rosa.     

In De Vlieger blijft het jaarlijkse ouderweekend, dit jaar in juni, een fijne ervaring voor ouders én kinderen.  De ouderdag aan zee is erg goed verlopen!
De samenwerking met de ouders zal zeker nog geïntensifieerd worden in 2018 via grotere samenwerkingen, de nieuwjaarsreceptie, diverse activiteiten samen, … 

[bookmark: _Toc510001859]Buddy[footnoteRef:14], Mee-mee & Cachet [14:  Maatje (sociale steun), iemand die gezelschap en steun biedt ...] 

In 2017-2018 is er opnieuw 1 buddy vanuit de sociale hogeschool Leuven in Kessel-Lo en Herent gestart. We zijn als organisatie actief betrokken bij dit maat op maat project. De buddy van schooljaar 2015 – 2016 is gebleven en ook eentje van 2016 – 2017. Op dit moment hebben drie kinderen/jongeren binnen Monte Rosa een maatje. 
Het maat op maat project is in september 2017 ook in de prijzen gevallen. Het was een award uitgereikt door de UCLL. Eén van de buddy’s was samen met haar maatje aanwezig. Het heeft Monte Rosa een geldbedrag opgeleverd. In 2018 vergaderen we samen met de buddy’s en maatjes hoe we dit geldbedrag kunnen besteden. 
In 2017 zijn we samen met de andere organisaties van de bijzondere jeugdzorg in Leuven actief gelobbyd om de cachetwerking in Leuven uit te bouwen. In maart 2018 gaat Cachet van start. Monte Rosa was bij de opstartvergadering aanwezig. 

[bookmark: _Toc510001860]Netwerkverbredend werken
In 2017 hebben we vooral geëxperimenteerd met methodieken om netwerkverbredend te werken. Hoe kunnen we méér steunende contextfiguren rond de jongere zetten? Dit heeft ertoe geleid dat er een tijdslijn gemaakt is voor het hulpverleningstraject in de kamertrainingsleefgroep, waarbij het netwerkverbredend werken en de opmaak van een ondersteuningsplan mét het netwerk een vaste plek hebben gekregen. De andere leefgroepen worden mee op sleeptouw genomen. 

[bookmark: _Toc510001861]Project JAC Leuven
In 2017 heeft het JAC Leuven extra middelen gekregen om een extra hulpverleningstraject af te leggen met ‘instellingsverlaters’. We zaten actief in de stuurgroep. 
“Instellingsverlaters” vinden vaak de weg niet naar volwassenhulpverlening. Het JAC kan hierin een ondersteuning bieden en toeleider zijn. 
Het heeft ervoor gezorgd dat ook het JAC binnen de volwassenhulpverlening een extra partner geworden is, waarbij de doorverwijzing makkelijker is geworden. Twee trajecten vanuit de kamertrainingsleefgroep zijn door het JAC verder begeleid. Hier gaat het om professionele netwerkverbreding, zodat jongeren, waar nodig, een link met de hulpverlening kunnen blijven houden. 
 
[bookmark: _Toc510001862]Werkgroep ouderparticipatie 
Op de jaarlijkse dialoogdag in Vlaams Brabant, tussen ouders en hulpverleners waren we ook dit jaar weer met een ouder en hulpverlener aanwezig. 
Door personeelswissels en ziekte binnen de vzw ‘oudersparticipatie’ heeft de verdere samenwerking in 2017 wel stil gelegen. 





[bookmark: _Toc510001863]Vorming 

Vorig jaar volgden begeleiders vanuit heel de organisatie reeds een inleiding rond het thema geweldloos verzet. Het gezag van mensen in autoriteitsfuncties (ouders, leerkracht, begeleiders ...) heeft de afgelopen decennia enorm aan geloofwaardigheid ingeboet. Wanneer we ons als verantwoordelijken geconfronteerd zien met provocerend en gewelddadig gedrag van jongeren, zien sommigen een oplossing in een harde aanpak, anderen kijken liever weg, zodat het geweld in stand gehouden wordt. Beide opties zijn zowel voor de jongeren als voor de autoriteiten onwerkbaar.
Haim Omer ontwikkelde een omgangsvorm die een antwoord biedt op de falende klassieke autoriteit. Geen softe aanpak, noch intimidatie en blinde gehoorzaamheid, maar een opvoedingshouding die past binnen een vrije en pluralistische maatschappij: kordaat, verbindend, warm en geweldloos. Dit jaar werd een opleiding van verschillende dagen voorzien die door meerdere medewerkers werd gevolgd.

Een aantal medewerkers van de afdeling Kessel-Lo volgden ook een studiedag rond Sherborne en circomotoriek. Hierbij werd een link tussen de Sherborne bewegingspedagogiek en de acrobatie gelegd.
De Sherborne bewegingspedagogiek beoogt naast de motorische en cognitieve ontwikkeling, ook doelstellingen op sociaal en affectief-emotioneel vlak, nl:
· Het ontwikkelen van een positief zelfwaardegevoel.
· Het ontwikkelen van de bekwaamheid om relaties aan te gaan en met anderen te communiceren.

In de afdeling De Vlieger 
· werd een opleiding voorzien voor alle medewerkers rond grensoverschrijdend gedrag.
· werd geïnvesteerd in coaching van het team, zowel naar inhoud als samenwerking tussen de verschillende personen. Hiervoor werden twee coaches ingeschakeld, die elkaar erg aanvullen. De focus van de ene coach ligt voornamelijk op het teamproces met het accent op samenwerking. De focus van de andere coach ligt voornamelijk op het cliënt (kind) proces met als accent veiligheid, structuur en duidelijkheid. Gedrag wordt door haar gezien als signaal niet als stoorzender. Deze twee coachen zullen na het werkjaar eind juni 2018 met het team samen een evaluatie maken en van daaruit wordt er een verder traject bekeken.

Om alle medewerkers permanent bij te scholen wordt er ook sterk geïnvesteerd in coachingsgesprekken tussen leidinggevende en medewerker. Op die manier worden medewerkers informeel maar toch concreet en direct ondersteund, o.a. in hun omgang met de jongeren.

Een aantal medewerkers volgden eveneens verschillende studiedagen.
[bookmark: _Toc510001864]
Lidmaatschappen, samenwerkingsverbanden en externe overlegorganen

[bookmark: _Toc510001865]Samenwerkingstrajecten met individuele organisaties
In de regio Antwerpen zijn er constructieve contacten met andere organisaties rond allerlei thema’s. 

Vanuit Kessel-Lo en Herent is er een bevoorrechte samenwerking met de VZW’s Amber en De Wissel, o.a. rond het vorm geven aan het CIG De Shelter. Maar deze samenwerking wordt vaak uitgebreid via intervisies, bv. met de personeelsverantwoordelijken of rond andere thema’s, zoals veiligheid, personeelsbeleid, … 

Met de VZW Huize Levenslust is er op directieniveau een intensieve samenwerking en ondersteuning, bv. rond vorming, preventie, … en andere beleidsthema’s.

[bookmark: _Toc510001866]Samenwerkingsverband CIG De Shelter
Met de vzw Amber en De Wissel is er al jaren een samenwerkingsverband rond het CIG De Shelter. Het project wordt inhoudelijk gedragen door de 3 VZW’s, en is juridisch verankerd in de VZW De Wissel.

[bookmark: _Toc510001867]Andere samenwerkingsverbanden

Het Vlaams Welzijnsverbond
Vanuit Vlaams Brabant (en overkoepelend) is, Muriel De Ryck, contactpersoon en is actief lid van: 
· de maandelijkse COC-vergaderingen[footnoteRef:15], met directies van organisaties BJB[footnoteRef:16] en gezinsondersteuning (CIG[footnoteRef:17] en CKG[footnoteRef:18]) in de regio Vlaams-Brabant-Mechelen.  [15:  COC regionale coördinatievergaderingen vanuit het Vlaams Welzijnsverbond met directies BJB uit de verschillende organisaties in de regio. ]  [16:  BJB Bijzondere Jeugdbijstand]  [17:  CIG: Centrum voor Integrale Gezinszorg]  [18:  CKG: Centra voor Kinderzorg en Gezinsondersteuning] 

· de (sectorale) ledenvergaderingen bijzondere jeugdbijstand
· de Algemene Vergadering (als voorzitter van de commissie Medewerkersbeleid). 
· de commissie Kwaliteit: een sectoroverschrijdende commissie die vooral handelt over de implementatie van de kwaliteitsdecreten in de verschillende organisaties, het opvolgen van de sectorale overleggroepen, opvolgen van de samenwerking met Zorginspectie, … Aangezien er rond kwaliteitsbeleid, o.a. rond bv. zelfevaluatie, heel wat aan het veranderen is, ook in onze sector, blijft deze commissie erg waardevol.
· de commissie medewerkersbeleid: een sectoroverschrijdende commissie die topics rond personeelsbeleid in organisaties behandelt en ondersteunend wil zijn naar de concrete organisaties toe. Sinds eind 2016 is Muriel de voorzitter van deze commissie.

Vanuit de provincie Antwerpen neemt Veerle Wuyts deel aan de COC-vergaderingen.

Rony Timmermans, als voorzitter van Monte Rosa, neemt deel aan het sectorale en intersectoraal directiecomité en is voorzitter van de COC-vergaderingen Vlaams-Brabant en Mechelen. Hij is sinds 2017 lid van de Algemene Vergadering van het Vlaams Welzijnsverbond en van de Raad van Bestuur.

Regionale overleggroepen en samenwerkingsverbanden
Platform bijzondere jeugdzorg Vlaams-Brabant en Brussel
Het platform Bijzondere Jeugdbijstand Vlaams-Brabant en Brussel, verder in de tekst gewoon platform genoemd, is een samenwerkingsverband van het arrondissement Leuven, tussen alle organisaties en diensten die betrokken zijn bij de bijzondere jeugdbijstand binnen de provincie Vlaams-Brabant en Brussel, in samenwerking met en ondersteund door de provincie. Het is onafhankelijk van elke maatschappijvisie of inspiratie, maar tracht in zijn beslissingen te komen tot standpunten die beantwoorden aan de verschillende opdrachtsverklaringen van de leden. Vanuit haar brede regionale inplanting probeert zij een antwoord te formuleren op de regionale behoeften van cliënten, organisaties en sector.

Vanuit het platform zijn verschillende initiatieven ontstaan, die o.a. door de samenwerking tussen de verschillende partners een meerwaarde kunnen zijn voor elke organisatie. Medewerkers van Monte Rosa trachten maximaal deel te nemen aan deze initiatieven, voor zover ze ook voor de eigen organisatie zinvol kunnen zijn of een meerwaarde bieden voor de sector en de regio.
· Lid van het platform (plenaire vergadering en stuurgroep): Muriel De Ryck
· In de marge: Lid van de projectgroep TOOL (time-out-project-Leuven), nu gecoördineerd door de VZW Alba.
· Lid van de werkgroep “LinK” (samenwerking BJB[footnoteRef:19] en psychiatrie):  [19:  BJB Bijzondere Jeugdbijstand] 

	Barbara Walgrave.  De stuurgroep brengt de verschillende partners samen en stuurt zowel de interne werking van het project als de samenwerkingsverbanden met partners en overheid.  
· Netwerk Leerrecht (samenwerking BJB en scholen): medewerking ‘in de marge’, via het platform.
· Intervisiegroep ‘Ouderwerking Vlaams Brabant’. Dit project is opgenomen binnen de regionale werking van het platform BJB Leuven en wordt, o.a. financieel ondersteund door de provincie. Er zijn al verschillende vormingen doorgegaan voor ouders binnen de jeugdhulp en hulpverleners. Ook waren er verschillende vergaderingen met ouders. Sinds enkele jaren is er een jaarlijkse dialoogdag met ouders en hulpverleners van de sector BJB. Marlies de Werd is lid van de intervisiegroep. 

Werkgroep “Samenwerken Verbindt”, is een samenwerking binnen het Leuvense van verschillende organisaties die antwoorden zoeken rond knelpunten in de begeleiding van jongvolwassenen.  Marlies de Werd is lid van de intervisiegroep. 
 
Themagroep “Schooluitval”
Binnen deze themagroep wordt gezocht naar een vlotte communicatie met en samenwerking tussen de organisaties en de scholen in de regio. Eén van de acties is o.a. de open-voorzieningen- dag waar leerkrachten of studenten van de lerarenopleiding secundair onderwijs uitgenodigd worden in de organisaties.
Vanuit Monte Rosa wordt de themagroep schooluitval opgevolgd door Leentje Beeckman (begeleidster van het TCK Slick 87).

In Antwerpen volgt Veerle Wuyts de vergaderingen (ad-hoc-werkgroepen) van het arrondissement Antwerpen op.

Project “een maat op maat”
Met het project ‘een maat op maat’ wil de UCLL studenten aansporen een maatschappelijk engagement op te nemen.  Ze maken kennis met een jongere die in een organisatie voor Bijzondere Jeugdzorg verblijft en ze ondernemen samen een traject. Studeren is meer dan leren en theoretische kennis verwerven. UCLL wil hen leren als betrokken burgers in de samenleving te staan. Dit past perfect in de missie van UC Leuven Limburg. Monte Rosa is in dit project mee ingestapt. 
Marlies de Werd is lid van deze samenwerkingsovereenkomst. 

Het Samenwerkingsverband Trainingscentra (STK)
· Lid raad van bestuur STK[footnoteRef:20]: Muriel De Ryck. Deelname aan de raden van bestuur en de algemene vergadering. Omdat binnen het wijzigende hulpverleningslandschap en de Integrale jeugdhulp de grenzen tussen de verschillende werkvormen en sectoren wat ‘grijzer’ worden, stelt zich de vraag naar de finaliteit van deze VZW. De vergaderingen van de Raad van Bestuur blijven erg beperkt en bestaan vooral i.f.v. van het voortbestaan van de intervisiegroepen. In 2017 werd de VZW vereffend. De intervisiegroepen blijven wél autonoom functioneren. [20:  STK= Samenwerkingsverband trainingscentra, overkoepelende VZW voor de trainingscentra in Vlaanderen.] 

· Lid van de intervisiegroep voor TCK’s[footnoteRef:21] Vlaams-Brabant-Limburg-Antwerpen: Bruno Theunis. [21:  Trainingscentra voor Kamerbewoning (studiowonen)] 

     Onder impuls van het STK gaan de intervisies voor TCK’s nog steeds door, driemaal per jaar. 
Voor meer info: www.stk-vzw.be 

[bookmark: _Toc442868681][bookmark: _Toc470255859]Lid van het samenwerkingsverband ‘Link in de kabel’(ICT voor kinderen en jongeren) 
· Contactpersoon: Peter Bosmans.



[bookmark: _Toc510001868]Dank aan onze sponsors en steungevers!

We blijven een warm gevoel van dankbaarheid krijgen wanneer we merken dat er zovelen zijn die Monte Rosa een warm hart toedragen en dit ook daadwerkelijk tonen door giften en materiële steun.

We blijven erg dankbaar voor de vele individuele giften die we elk jaar krijgen, via een maandelijkse of trimestriële gift of naar aanleiding van het einde van het jaar. Het is elke keer een aangename verrassing bij het overlopen van de rekeninguittreksels! Ook donaties n.a.v.van bv. een jubileum of een doopsel worden meer en meer gedaan!

De Lions Luythaegen hebben in Deurne weer hun jaarlijkse mosselsouper georganiseerd die een aardige cent opbracht voor de afdeling in De Vlieger!
Onze afdeling in Deurne heeft ook extra sponsoring gekregen van Music for life, de basisschool Drakenhof en Intiem Events! 

Het Amerikaans bedrijf KLA-Tencor uit Haasrode heeft een erg mooie som gegeven voor de kampen van onze kinderen!

En naar jaarlijkse traditie heeft het Koninklijk Verbond der Jaartallen van Leuven ook dit jaar weer een leuke woensdagnamiddag op de kermis aangeboden aan onze -12-jarigen uit het Leuvense, en bovenop nog een mooie cheque geschonken!

De afdeling van AG Insurance die onze peters en meters willen zijn, hebben ons ook in 2017 weer gesteund via heel wat initiatieven o.a. n.a.v. Halloween! 

Steun is er niet alleen via giften; ook de vele teambuildingsgroepen die jaarlijks een dag komen meewerken in het domein, zijn een daadwerkelijke steun! 

Aan iedereen een gemeend dank je wel! Jullie steun is voor ons een hart onder de riem!




[bookmark: _Toc510001869]Bijlagen
[bookmark: _Toc510001870]Personeelslijst op 31/12/2017
[bookmark: _Toc510001871]Organogram met vermelding jobtime werknemers op 31/12/2017
[bookmark: _Toc510001872]Scores op de groeiniveau’s
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