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SAMMENDRAG

Denne rapporten presenterer resultatene fra prosjektet «evaluering av
HandleKraft» som har ble gjennomfgrt fra september 2013-oktober
2014. Evalueringen vurderte fglgende dimensjoner ved programmet:

]

1. Hvorvidt programmet har potensialet til & pavirke deltagernes
daglige praksisutavelse?

2. Om modellen er egnet for tilegnelse av kunnskap og kompetanse

3. Om de organisatoriske rammene for implementering av
programmet er hensiktsmessig

4. Om modellen har overfgringsverdi til andre kompetansefelt

For & belyse de fire omradene teoretisk er det i evalueringen brukt en
kombinasjon av litteratur om leering, endringsledelse og implementation
science. Faglig er det derfor trukket pa disipliner som sosiologi,
pedagogikk, psykologi og organisasjonsteori. Metodisk er det brukt
metodetriangulering med en kombinasjon av kvalitative og kvantitative
metoder. Hovedvekten har vaert p4 de kvalitative metodene ettersom
evalueringen fgrst og fremst har dreid seg om a besvare spgrsmalene
hvordan og hvorfor fremfor hvor ofte og hvor mange tilfeller en kan
observere av noen fenomener. Det ble derfor brukt en kombinasjon av
observasjoner, intervjuer og dokumentanalyser, og to spgrre-
undersgkelser. Empiri er samlet inn i alle regioner gjennom dokument-
analyser, spgrreundersgkelser og intervju av regionkoordinator. Region
vest og region sgr ble i tillegg valgt som case der det brukt
observasjoner pa samlinger, en rekke intervjuer av deltagere, agenter
og ledere. 577 besvarte spgrreundersgkelsene, 29 intervjuer er
gjennomfart og det er gjort 163 timer med observasjoner pa samlinger.
Funnene om hver av de fire omradene kan kort oppsummeres slik:

1. Hvorvidt programmet har potensialet til & pavirke deltagernes daglige
praksisutgvelse?

HandleKraft har bidratt til gkt refleksjon over egen adferd og individuell
praksis i mgte med barna og ungdommen, andre kollegaer og andre
organisasjoner. | motsetning har endring av praksis pa et kollektivt niva
kun funnet sted i begrenset grad og pa et lokalt niva. Implementerings-
ansvarlige, agenter og deltakerne framstar positive til HandleKraft og
opplever en nytteverdi av kurset. Dette kommer bade fram gjennom
positive holdninger rapportert i spgrreundersgkelsene og gjennom
intervjuer. | tillegg finnes det indikasjoner pa& at HandleKraft har bidratt
til et utvidet og delt begrepsapparat blant medarbeidere som har veert
pa kurs. Evalueringen har derimot ikke sett mer enn ett eksempel pa
endring/utvikling av formaliserte rutiner som fglge av HandleKraft.

Per i dag finnes det ikke arenaer eller forum for & lgfte lokale narrativer,
erfaringer og kunnskap til et regionalt eller nasjonalt niva. HandleKraft
kunne veert brukt som et utgangspunkt for dannelse av praksisfelleskap
og for generell nettverksbygging i etaten, men disse mulighetene har
ikke i tilstrekkelig grad blitt mobilisert og utnyttet enda.
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2. | hvilken grad er modellen for HandleKraft velegnet?

Den pedagogiske modellen for HandleKraft er godt egnet med en
kombinasjon av e-leering, samlinger og en avsluttende proave.
Programmet har overordnet en god struktur, og en hensiktsmessig
kombinasjon av forelesninger, gruppegvelser og individuelle oppgaver.
Den gir ogsd gode muligheter for bade tilegnelse av kunnskap sa vel
som refleksjon rundt egen sa vel som andres praksiser. Det er samtidig
rom for forbedring med hensyn til en forenkling av malene for kurset,
fordelingen av forelesninger og oppgaver pa trinn 2 og 4, informasjon
om bade tekniske utfordringer ved & gjennomfare e-leering og selve
pregven, samt enkelte administrative forhold.

3. I hvilken grad er forholdene lagt til rette for implementering?

Den ujevne implementeringsgraden av HandleKraft fra region til region
peker til de iboende problemene i hvordan implementeringen har blitt
gjennomfgrt. Regionkoordinatorene opplever manglende stgtte og
oppfelging, enten fra Bufdir eller regional ledelse. Det framstar ogsa
som rolle- og ansvarsfordelingen ikke har blitt ivaretatt slik det var
intendert ved prosjektets oppstart. | tillegg har agentmodellen vist seg
som sveert sarbar, med seerlig uheldige konsekvenser i noen regioner.
Videre har den pagdende omorganiseringen og andre konkurrerende
eller komplimenterende kompetanseinitiativer tatt fokus vekk fra
HandleKraft. @konomiske forhold har ogsa blitt oppfattet som barrierer
for implementeringsarbeidet.

Pa tross av disse utfordringene ser vi at regionene har klart a drive
implementeringsarbeidet og skape progresjon. Region vest og s@r
framstar som seerlig kompetente og ligger godt an i forhold til tidsplan.

4. | hvilken grad kan HandleKraft-programmet veere overfgrbart til
andre organisasjoner/omrader?

Overfgrbarhet kan i denne sammenheng dreie seg om bade den
pedagogiske modellen som er valgt og den prosessen som er valgt for
at en skal bedre mulighetene for & implementere sentrale deler av
programmet i organisasjonen. Overfgrbarheten av funnene om endring
av praksis har derimot mindre verdi, vil vi argumentere for. Den
pedagogiske modellen representerer et moderne og godt designet
kompetanseprogram, og kombinasjonen av forelesninger for a formidle
kunnskap, gvelser, lydfiler, videofiler og e-leering er det rimelig & anta
vil kunne fungere godt ogsa i andre organisasjoner. Bruken av
narrativer fra barn og unge sa vel som ansatte gir deltagerne
muligheten til & tenke pa egne erfaringer, hare om andre erfaringer og
til & ta inn over seg betydningen av & delta p& programmet. Dette er
ogsa en tilneerming som kan veere nyttig for andre & se pa. Praven er
forst og fremst for & teste/repetere kunnskap. Dersom malet er
refleksjon kunne maten dette males pa gjgres pa andre mater
(eksempelvis refleksjonsnotater o.l.). | sum er det derfor mange trekk
ved den pedagogiske modellen som gjegr at HandleKraft kan veere

nyttig for andre.

Maten implementeringen er gjennomfert pa er nyttig for andre
organisasjoner & se pa. Den store styrken med tilneermingen er stor
ansvarliggjering lokalt, involvering av lokale ressurser og muligheter for
lokal tilpasning. Dette er imidlertid noe av utfordringene ogsa ettersom
en blir veldig avhengig av noen relativt fa akterer, det kan bli store
variasjoner i praksis og manglende oppfglging og rapportering kan
gjere at en ikke far tilstrekkelig forstaelse av utvikling over tid, eller av
om det er ngdvendig a iverksette tiltak.
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FORORD

Evaluator takker Bufdir for at de var apne for at evalueringen kunne
gjennomfgres med en kombinasjon av observasjoner, intervjuer,
dokumentanalyser og spgrreundersgkelser, og gnsker a takke alle de
som har bidratt i prosessen med & samle inn empiri. En stor takk rettes
til regionskoordinatorene generelt som gjennom prosessen har bistatt
EY, og til regionkoordinatorene i sgr og vest spesielt som har satt oss i
kontakt med agenter, raskt fulgt opp ulike forespgrsler og satt av tid
hver gang EY har tatt kontakt for & avklare konkrete spgrsmal. Uten
deres bistand ville det ikke veert mulig & gjgre en grundigere studie av
status i disse to regionene. To andre personer som har veert viktig i
prosessen er agentene som vi intervjuet tre ganger, og som evaluator
ogsa fikk fglge pa flere samlinger. Det var viktig at dere klarte & skape
trygghet pad kursene rundt var tilstedeveerelse. Takk ogsa til alle
deltagerne som ble aksepterte & bli observert pA samlingene og alle
som har latt seg intervjue. EY har gjennom dette prosjektet fatt en
dypere forstdelse av det viktige og krevende arbeidet dere gjar i
samfunnet, og har satt stor pris pa at dere har veert villige til dpent &
dele deres erfaringer og betraktninger.
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1. INNLEDNING

| perioden september 2013 til oktober 2014 har det blitt gjort en ekstern
evaluering av kompetanseprogrammet HandleKraft. Denne rapporten
presenterer resultatene fra den evalueringen. Rapporten innledes med
& beskrive bakgrunnen for programmet, omrddene som skulle
evalueres, avgrensinger og presiseringer for evalueringen, og avsluttes
med en leserveiledning for strukturen pa resten av rapporten.

1.1 Bakgrunn

Barne-, ungdoms og familieetaten (Bufetat) er organisert som ett
direktorat (Bufdir) og fem regioner. Etaten er underlagt Barne-,
likestillings- og inkluderingsdepartementet (BLD), og har totalt ca. 5000
ansatte. Bufdir har ansvaret for den faglige og administrative ledelsen
av etaten, og er et fagorgan for barnevern, familievern, adopsjon,
likestilling og ikke-diskriminering, samt vold og overgrep i néeere
relasjoner. Direktoratet styrer Bufetats fem regioner som yter tjenester
pa barnevern, familievern og adopsjonsomradet. Bufdir skal arbeide for
gode oppvekstsvilkar, gode og stabile foreldrerelasjoner, utjevning av
levekarsforskjeller og bidra til & fremme like muligheter, deltakelse og
medvirkning for barn, unge og voksne.

o

Riktig kompetanse er helt sentralt for a kunne utarbeide og
gjennomfare de tiltakene som ligger i Bufetats virkeomrade. Bufetat er
en utpreget kompetanseorganisasjon. Imidlertid er ikke fag-/grunn-
utdanning alltid tilstrekkelig for riktig kvalitet i utevelse og matet med
brukere. Dette kan veere fordi fag/-grunnutdanningen ikke inneholder
tilstrekkelig spesialisering innenfor etatenes virkeomrade eller fordi
fagfelt utvikler seg. | tillegg vil personlige og relasjonelle forhold som
ikke ngdvendigvis dekkes i fag/-grunnutdanninger veere sentrale for &
lykkes. Som sadan er kompetanseprogrammet HandleKraft startet for &
mgte etatens kompetansebehov og videreutvikle kompetansenivaet
hos ledere og ansatte i statlige barnevernsinstitusjoner og
fosterhjemstjenester om vold og overgrep.

Utviklingen av HandleKraft ble besluttet igangsatt av Bufdir pa bestilling
av BLD, og regionene ble orientert om utviklingen i brev av 03.11.2010
(2010/57613-5). HandleKraft, og Kurslederprogrammet HandleKraft
Agent, er utviklet av RVTS Sgr (Regionalt ressurssenter om vold,
traumatisk stress og selvmordsforebygging) pad oppdrag fra og i
samarbeid med Bufdir. HandleKraft ble pilotert i Buskerud i november
2011 og ble ferdigstilt og overlevert direktoratet i januar 2012. RVTS
Sgr fikk i 2012 et nytt oppdrag med & utvikle og avholde
kurslederoppleeringsprogrammet HandleKraft Agent. Endelig beslutning
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om implementering av HandleKraft ble tatt i direktermgate, og gitt videre
i oppdrag til regionene gjennom disponeringsbrevl.

1.2 Beskrivelse av HandleKraft programmet

HandleKraft representer et landsdekkende kompetanseprogram med
en malgruppe pa rundt 1800 ansatte. | henhold til disponeringsbrev
7/2012 og planen for implementering har Bufetats regioner hatt
ansvaret for & lede og koordinere lokal gjennomfaring, herunder
rekruttering av HandleKraft Agenter som kursledere. Ansvaret for
kurslederoppleeringen har blitt organisert sentralt av direktoratet i
samarbeid med RVTS Sgr. Som en del av implementeringen av
programmet har det blitt vervet en regionkoordinator per region med
hovedansvar for gjennomfgring av programmet lokalt. Videre har det
blitt vervet fire til fem kursledere per region med et delt ansvar for
kursprogresjon, organisering av kurs og faktisk gjennomfaring av kurs. |
tillegg har enhetsledere i etaten veert ansvarlige for a frigi tid til ansatte
for kursdeltakelse, og hatt en tiltenkt rolle som opprettholdere av
kompetansen i etterkant av kurs. Direktoratet selv har ansvar for,
kurslederoppleering, erfaringssamlinger for de involverte i
implementeringen av HandleKraft, utarbeiding av maler for
informasjonsdeling, og sammenfatting av interne erfaringer og
rapporteringer. Selve HandleKraft programmet er basert pa to
grunnsteiner:

1. Kunnskap om hva volden gjgr med barn, og hvordan en kan hjelpe
de pa en best mulig méate (ibid: 9).

2. Refleksjon; ettersom en vet at enkelte overgrep verken oppdages
eller forebygges fordi voksne ikke «orker» & se eller hare.

Videre ligger fglgende fire malsettinger til grunn for HandleKraft:

1. Gi kunnskap om fysiske, psykiske og seksuelle overgrep og
grenseoverskridende atferd

2. Gi HandleKraft til & ivareta utsatte barn og unge pa en
hensiktsmessig mate i henhold til moderne traumeforstielse og
kunne forebygge nye overgrep

3. Sikre god sakshandtering nar mistanker om overgrep oppstar nar
mistanker om overgrep oppstar

4. Sikre at ledere og ansatte har kunnskap om samarbeidsrutiner ifht.
aktuelle samarbeidende etater (ibid:9)

HandleKraft er et femtrinns modulbasert program som kombinerer e-
leering med gvelser, refleksjoner og case i workshops, og en
avsluttende prgve. Innholdet i HandleKraft skal primeert gi gkt

1
Forankringen til HandleKraft er beskrevet i «Veiledning for implementering av
kompetanseprogrammet HandleKraft 2012-2014: 3).
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handlingskompetanse, og har som formal at den enkelte deltager, samt
etaten som helhet skal bli flinkere til & kunne forebygge krenkelser og
overgrep og mgte utsatte barn og unge pa en god mate. Per dags dato
bestar programmet av fglgende fem trinn/moduler:

Trinn 1: Nettbasert introduksjon hvor deltagerne gis en grunnleggende
innfaring i hva fysiske, psykiske og seksuelle overgrep gjer med barn.

Trinn 2: Todagers samling med undervisning som fortsetter med
tematikken fra trinn 1. P& samlingen kombineres forskningsbasert
kunnskap med historier fra virkeligheten og erfaringsutvekslinger.

Trinn 3: Nettbasert laereprogram som tar for seg hjelperes rolle,
muligheter og utfordringer. Baerende elementer er mgte med erfarne
aktgrer fra institusjonen og fosterhjem.

Trinn 4: Todagers workshop med fokus p& handlingskompetanse i
mgte med utsatte og i forhold til samarbeid med andre fagmiljger.
@velser og refleksjon i sentrum. Det oppgis en prosent for hvor mange
riktige svar de har.

Trinn 5: Nettbasert preve hvor deltagerne skal svare pa spgrsmal fra
ulike deler av kurspensumet, og der de kan benytte seg av
hjelpemidler. Dersom de bestar denne delen vil de kunne fa et
kursbevis for gjennomfart program.

De fem trinnene skal gjennomfares i lgpet av en seks ukers periode, og
det vil veere flere deltagere fra samme organisasjoner som deltar
sammen i programmet. P& den maten er det flere som kan dele
erfaringer. Gjennom & kombinere undervisning med gjennomgang av
teori, lydfiler, filmer, opplesning av sitater, praktiske gvelser og trening
skal en gke sannsynligheten for at programmet kan bidra til gkt
handlingskompetanse.

Ernst og Young (EY) sin rolle i dette prosjektet har vaert a evaluere
programmet for & vurdere status per i dag, samt gi noen innspill til
veien videre for arbeidet med HandleKraft.

1.3 Hvilke omrader skal evalueres

Formalet med a implementere HandleKraft programmet i Bufetat er:
1. A Dbli bedre til & forebygge krenkelser og overgrep i etatens tiltak
2. A bli bedre til & mgte utsatte barn og unge pa en god méte

Prosjektet skal gjennomfgre en helhetlig evaluering av HandleKraft

programmet med utgangspunkt i:
1. Hvorvidt programmet har potensialet til & pavirke deltagernes

daglige praksisutgvelse
2. Om modellen er egnet for tilegnelse av kunnskap og kompetanse
3. Om de organisatoriske rammene for implementering av
programmet er hensiktsmessige
4. Om modellen har overfgringsverdi til andre kompetansefelt
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Evalueringen skal identifisere styrker og svakheter ved maten
kompetanseprogrammet HandleKraft gjennomfares pa per i dag, samt
indikere ev. omrader hvor det kan iverksettes tiltak for at programmet
skal fungere bedre fremover.

Som grunnlag for evalueringen har evaluator gjennomgatt og analysert
relevant dokumentasjon, gjennomfgrt naermere 30 intervjuer, gjort over
160 timer med observasjoner pa HandleKraft-samlinger (trinn 2 og trinn
4) og gjennomfart to spgrreundersgkelser. For & vurdere potensial for
endring av praksis blant deltagerne har evaluator primeert benyttet seg
av spgrreundersgkelser og intervjuer med deltagere, mens relevante
observasjoner under kursene har blitt brukt som sekundeerkilde.
Modellens egnethet har blitt vurdert basert pa observasjoner, intervjuer
og dokumentanalyser. Evalueringen av arbeidet med implementering
av HandleKraft har blitt basert p& intervjuer og dokumentanalyser, og
overfgringsverdien av modellen er basert pd empiri og informasjon
innhentet pa de @vrige tre omradene.

For & fa et best mulig grunnlag for sammenligning og som falge av hvor
langt de ulike regionene har kommet med programmet, har prosjektet
valgt & benytte seg av region vest og region sgr som case for
evalueringen. Dette diskuteres ytterligere i delen om metode.

1.4 Avgrensninger og presiseringer

Prosjektet skal gjennomfgre en evaluering av kompetanseprogrammet

HandleKraft. Dette innebaerer samtidig at det er viktig med visse

avgrensninger og presiseringer i forhold til hva prosjektet skal, og ikke

skal evaluere. Dette omfatter:

1. Systematikk for strategisk kompetansestyring i Bufdir eller i de ulike
etatene har ikke blitt evaluert. Med dette siktes det til systematikk for
a gjgre analyser av kompetansebehov pa kort og lengre sikt,
kompetansekartlegginger, oversikt over kompetansebeholdning,
eller hvilke tiltak som skal benyttes for & dekke ev. gap.

2. Evalueringen har vurdert selve programmet HandleKraft, og ikke
hvordan HandleKraft som en av flere tiltak for & heve de ansattes
kompetanse fungerer i samspill med andre tiltak.

3. En sentral malgruppe i vurderingen av hvorvidt HandleKraft faktisk
har bidratt til endringer av praksis, og om de ansatte er "flinkere til &
kunne forebygge krenkelser og overgrep og mgte utsatte barn og
unge pa en god mate” er barna og ungdommene selv. Etter dialog
med Bufdir har EY valgt & ikke inkludere verken denne gruppen eller
representanter for brukergrupper og/eller interesseorganisasjoner i
evalueringen.

4. EY har ikke vurdert eller evaluert den enkeltes kompetanseheving
som felge av HandleKraft. Det gjennomferes altsd ikke noen
individuell kompetansekartlegging. Formalet har isteden veert &
gjennomfare stikkprgver av opplevelse av programmet pa tvers av
etaten og deltagere for & f et helhetlig inntrykk av HandleKrafts
effekt totalt.

10
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5. | lgpet av prosjektet har EY fatt en viss forstdelse av kulturen(e) i
etaten, men gitt begrensninger i tid og tilgang vil det ikke vaere mulig
& gi noen grundige beskrivelser av kulturen(e). Kulturen og
subkulturene i de ulike regionene har det heller ikke veert grunnlag
for & kartlegge pa noen god mate.

6. Prosjektet har valgt & fokusere pa to regioner for en mer grundig
evaluering. Disse regionene har kommet lengst med
implementeringen og er forholdsvis sammenlignbare. Arbeidet med
HandleKraft i de gvrige regionene ble ogsa evaluert, men basert pa
et mer begrenset datagrunnlag.

1.5 Leserveiledning

Strukturen pé resten av denne rapporten er som fglger: | den neste
delen gjgres det neermere rede for metoden som er brukt for & samle
inn og analysere empirien. Deretter beskriver del 3 ulike teoretiske
perspektiv. som kan bidra til & gi en bedre forstaelse av de fire
omradene som skal evalueres. Del 4 presenterer funn om de fire
omradene som skal evalueres (endring av praksis, modellens egnethet,
implementering og overfgrbarhet). | del 5 diskuteres kort noen av de
sentrale funnene opp mot litteraturen som ble presentert i del 3. | den
pafglgende del 6 blir det gitt anbefalinger om veien videre far del 7 kort
gir en konklusjon pa rapporten.
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2. METODE

Denne evalueringen er gjennomfgrt for & gi Bufdir en helhetlig
vurdering av fglgende fire aspekter ved HandleKraft programmet:

1. Hvorvidt programmet har potensialet til & pavirke deltagernes
daglige praksisutgvelse

2. Om modellen er egnet for tilegnelse av kunnskap og kompetanse

3. Om de organisatoriske rammene for implementering av programmet
er hensiktsmessige

4. Om modellen har overfgringsverdi til andre kompetansefelt

Disse omradene er til dels ulike i natur, og favner faglig sett bredt; fra
kunnskap om tilegnelse av kunnskap og kompetanse, via kunnskap om
praksis og adferdsendring, til organisasjonsforstdelse rundt
implementering av programmer, og til mer teoretisk forstaelse av hvilke
faktorer som gjer at kompetanseprogrammer har stgrre sannsynlighet
for & lykkes.

| denne delen vil det gjares neermere rede for fremgangsmaten som er
brukt for & innhente og analysere em|oiri2 om de fire dimensjonene. Del
2.1 beskriver hvordan og hvorfor kvalitative og kvantitative metoder ble
kombinert. Del 2.2 tar for seg valget av to regioner som case, mens del
2.3 gjer rede for hvordan intervjuer, observasjon, spgrreundersgkelser
og dokumentanalyser ble gjennomfgrt og begrunnelsene for dette.
Deretter fglger en gjennomgang av hvordan analyseprosessen ble
gjennomfgrt, og noen betraktninger om etiske problemstillinger i
prosjektet. Avslutningsvis beskrives styrker og svakheter ved den
metodiske tilneermingen.

2.1 Kombinasjon av kvalitative og kvantitative metoder

| evalueringen er det kombinert kvalitative og kvantitative metoder, men
med en hovedvekt pa de kvalitative metodene. Dette skyldes at
interviuer og observasjon er best egnet for & forstd hvordan
programmet ble utviklet, hvorfor det gjennomfgres pa den maten som
det gjogres og hvordan det oppleves av de som er involvert. Samtidig
var det gnskelig & ogsa ha spgrreundersgkelser i alle de fem regionene
for & kunne se pa hvor ofte og hvor mange som hadde ulike

synspunkter pa programmet. Det ble derfor gjennomfert en

2 Ordet «empiri» brukes bevisst fremfor «data»fordi “data" gir konnotasjoner til en
mer positivistisk tradisjon som legger til grunn at ngytral informasjon og en
«objektiv sannhet» eksisterer, og at den kan tas ut av konteksten den befinner seg
dersom de rette metodene anvendes (Alvesson, 1995; Hernes, 2008). | trdd med
en mer sosial konstruktivistisk og fortolkende tradisjon mener EY at empirien som
samles inn alltid vil formes av de som er involvert gijennom valg av design,
innsamling, analysene og presentasjonen av resultater. Dette gjelder vel s& mye for
kvantitative som kvalitative studier. Det viktige blir derfor at en hele tiden er bevisst
hvordan de ulike stegene av prosessen har foregatt, rapporterer om det og gjer
rede for styrker og svakheter.
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Det er samlet inn empiri fra samtlige
regioner. | tilegg var det hensiktsmessig &
definere noen kriterier for valg av to regioner
som skulle felges neermere med

observasjoner og intervjuer.

Evaluering HandleKraft

spgrreundersgkelse blant de som deltar eller har deltatt pa
programmet, og en spgrreundersgkelse til de som skal delta pa
programmet. | sum gir denne metodetrianguleringen empiri som er godt
egnet for & belyse de fire dimensjonene som skulle evalueres innenfor
prosjektets rammer’.

2.2 Valg av case

Ettersom evalueringen omhandler HandleKraft programmet totalt sett
kunne en mulig metodisk tilneerming veert & begrense seg til &
overordnet se p& hva som har skjedd i samtlige regioner. Evaluator
mener imidlertid at en slik metodisk tilneerming ikke ville veere
tilstrekkelig grunnlag for & kunne vurdere de fire dimensjonene. Av den
grunn ble det samlet inn noe empiri fra alle regionene, men i tillegg ble
vesentlig mer samlet inn i to regioner gjennom bruk av kvalitative
metoder. Denne tilnzermingen til typen case studier fungerer godt nar
det er eksplorative undersgkelser av et pagaende fenomen, og dersom
en gnsker & f& svar pa spgrsmal som hvordan noe skjer og hvorfor det

skjer pa den maten (Andersen, 1997).

Ved valget av case ble fglgende kriterier vektlagt:

e Grad av implementering i hver region. Med andre ord, hvor mange
som hadde gjennomfgrt HandleKraft i de ulike regionene og hvor
mange kurs som var satt opp framover. EY ansd det som viktig &
kunne gjare observasjoner pa samlinger, samt & gjare intervjuer av
og snakke mer uformelt med bade agenter og deltagere far, under
og etter deltagelse pa programmet.

e Sammenlignbarhet mellom regionene. Dette inkluderte antall
ansatte totalt per region og antall ansatte i malgruppen til kurset,
samt starrelse pa regionen. Fglgelig sgkte evaluator etter «mest like
case» fremfor «mest ulike case» (Andersen, 1997). Det ville i mindre
grad gi mening med for eksempel en sammenligning av de som
hadde kommet lengst med programmet med de som hadde kommet
kortest, ettersom evaluator da kunne ende opp med og ikke fa
observere samlinger grunnet manglende fremdrift i en region.

e @vrige forhold som kunne pavirke evalueringen. Eksempelvis vil
tilsvarende kompetanseprogram med lokal tilknytting kunne gjere
sammenligning mellom regioner vanskeligere.

o Ressursbruk og tid. Gitt ressursene tilgjengelig for EY var det
ngdvendig med en vurdering av tid og kostnader for observasjoner
pa samlinger og intervjuer ville medfare.

Med «rammene» siktes det her til forhold som tilgjengelig tid, gkonomiske
ressurser til reiseaktiviteter, og tilgang til empiri.
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Region sgr og region vest ble valgt fordi de
var kommet lengst i giennomfaringen i
programmet, de skulle giennomfere kurs
evaluator kunne delta pa og det var relativt

enkelt for EY & delta pa samlingene.

Som Professor Davide Nicolini, en av de
mest sentrale bidragsyterne internasjonalt
innenfor praksisbasert forskning, sier:
“Studying practices through surveys or
interviews alone is unacceptable. These
methods are, in fact, as unsuitable for
studying work practices as they are unfaithful
to the processual ontology that underpins
the ethnographic of practice approach”
(2012: 217-218).

Evaluering HandleKraft

Det ble dermed gjort et «hensiktsmessig utvalg» («purposeful
sampling», Patton, 1990) av to regioner. For & identifisere hvilke to
regioner som skulle veere case innledet EY med & gjennomga
dokumentasjon om programmet totalt sett, og det som forela av
informasjon om de ulike regionene. Deretter ble det sendt ut en e-post
med konkrete sparsmal til alle koordinatorene om status for den
regionen de var ansvarlig for. Dette ble fulgt opp med intervjuer av hver
av de fem koordinatorene. P& bakgrunn av dette ble region vest og ser

valgt siden de oppfylte kriteriene best”.

2.3 Metodetriangulering

Evaluator har brukt metodetriangulering for & samle inn empirien, og vil
na beskrive dette mer i detal;.

2.3.1 Intervjuer

Fordelen med intervjuer er at det gir en bedre forstaelse av
informanters opplevelser, fglelser, holdninger og refleksjoner om
utvalgte temaer. Som Kvale og Brinkman (2010:19) understreker, sa er
«samtalen en grunnleggende form for menneskelig samspill», og
intervjuer er derfor en god metode nar den gjeres av erfarne
intervjuere. Den stgrste ulempen med intervjuer er at de er
ressurskrevende, og at dersom de ikke gjennomfares pa en relativt
konsistent mate vil innholdet bli s forskjellig at det blir vanskelig &
kunne sammenligne funn pa tvers av intervjuene.

| lgpet av evalueringen har EY intervjuet de som lagde programmet fra
RVTS Sar, representanter fra direktoratet, koordinatorene, agenter og
deltagere (se tabell 1 pa neste side for oversikt).

N Region gst ble valgt bort fordi de i tillegg til HandleKraft ogsd hadde mange
deltagere pa et annet program med delvis overlappende tematikk som HandleKraft.
Region midt skulle ved oppstarten av evalueringen bytte koordinator, og det var
ogsa noe uklart hvordan fremdriften i programmet kom til & veere de pafelgende
manedene. Den siste regionen, nord, ble valgt bort fordi de i begrenset grad var
kommet i gang, geografisk var de veldig forskjellig fra de andre regionene og det
ville veere krevende & reise pa flere samlinger der.
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| lapet av evalueringen har koordinatorene,
RVTS Sar, agenter og deltagere pa
HandleKratt blitt intervjuet. Totalt sett er det
gjennomfert 29 intervjuer og en rekke

“feltsamtaler”.

Evaluering HandleKraft

Informanter Antall Hensikt
intervjuer

Regionkoordinatorer | 5 Forstd hvordan koordinatorene i de ulike
regionene utgvde sin rolle som del av
gjennomfgringen og implementeringen.

Agenter 6 Forsta hvordan de som spiller en sentral rolle
med formidlingen av budskapet i programmet
opplever programmet.

«Vanlige deltagere» | 13 Forstd hvordan de som skal gjennomga

pa programmet programmet opplever programmet.

Ledere som deltar 2 Forstd hvordan de opplever programmet, og

pa programmet fa informasjon om hvordan de som ledere
opplever det & ha ansatte som deltagere.

RVTS Sar 2 Forstad bedre den opprinnelige bestillingen fra
Bufdir, hva de la til grunn ved utviklingen av
programmet, deres refleksjoner rundt det som
ble det endelige resultatet og hva de opplever
fungerer godt/mindre godt na.

Bufdir 1 Forstd bakgrunnen for bestillingen av
programmet, samt bedre forstd deres gnske
med programmet.

Totalt antall 29

Tabell 1: Oppsummert oversikt over intervjuene. Det presiseres her at i
delene funn og diskusjon er noen av de overnevnte kategoriene slatt sammen
for & bedre sikre anonymiteten til informantene. EY kommer derfor til & bruke
falgende benevnelser «deltager 1-7», «implementeringsansvarlige 1-7; dette
inkluderer, direktoratet, agenter og ledere» og «regionkoordinator 1-5».

Gjennom Bufdir fikk EY kontaktinformasjon til de ulike regions-
koordinatorene og til RVTS Sgr. Intervjuene av koordinatorene ble
gjennomfart per telefon/videokonferanse med fire av dem grunnet
geografiske avstander, mens det siste intervjuet ble gjennomfart i
lokalene til Bufdir i Oslo da koordinatoren befant seg i naerheten. Det
ble i alle disse intervjuene brukt en semi-strukturert intervjuguide med
forhandsdefinerte temaer og underspgrsmal, og i lgpet av intervjuet ble
sparsmalene dekket selv om rekkefglgen varierte noe ut fra hvordan
intervjuene utviklet seg. Intervjuene hadde en gjennomsnittlig lengde
pa 45 minutter. Under intervjuet og umiddelbart etterpa ble det gjort
grundige notater pa pc fra en i EY for & f& med hovedpoengene.

]

Etter & ha intervjuet koordinatorene reiste EY til Kristiansand for a
intervjue de to mest sentrale aktgrene fra RVTS Sgar i utviklingen av
programmet. Intervjuene ble gjort i RVTS Sgar sine lokaler, og totalt var
EY der i omtrent fire timer. Evaluator fikk da en grundig innfaring i alt
fra prosessen fra utlysningen om programmet, de valgene som matte
gjeres ved design av programmet, praktiske forhold ved gjennomfgring
av kurs for bade agenter og deltagere, det som ble ansett som styrker
og svakheter ved programmet m.m. | sum var den informasjonen som
kom fra disse intervjuene en verdifull del av evalueringen.
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| intervjuene er det gjort bruk av ulike former
for spersmal for & bidra til god interaksjon i
samtalene, og for & bidra il avklaringer runctt

informasjonen som kom frem.

Evaluering HandleKraft

De neste personene EY gnsket & intervjue var agenter. Koordinatorene
ble derfor spurt om navn pa en agent fra region vest og en fra region
sgr som skulle intervjues far HandleKraft Agent kurset, etter kurset og
noe tid etter at de var ferdige med agentkurset. Det var ogsa gnskelig
at agentene som ble valgt ut selv skulle veere instrukter pa kurs i nger
fremtid slik at EY ideelt sett kunne se han/hun gjennomfagre kurs, samt
snakke med de i etterkant om hvordan de opplevde det. Det ble
gjennomfgrt tre intervjuer med hver av de to agentene. | gjennomsnitt
har disse intervjuene vart rundt 45 minutter. Med unntak av ett av
intervjuene har samtlige seks intervjuer blitt gjort av to personer fra EY,
og en har hatt ansvaret for & stille spgrsmal mens den andre har hatt
hovedansvar for dokumentering. | tillegg har EY hatt «feltsamtaler»
med fire andre agenter i lgpet av evalueringen for & fa ytterligere
informasjon. Dette har blitt gjort i forbindelse med HandleKraft Agent
kurset og i forbindelse med samlingene evaluator har deltatt pa.

| tillegg til intervjuer med de overnevnte informantene gnsket evaluator
& intervjue deltagere pa programmet. Valget av informanter skulle gi en
viss spredning i alder, kjgnn, erfaringsbakgrunn og ansiennitet.
Koordinatorene ble derfor spurt om de kunne bistd med & finne egnede
informanter, og de rettet en forespgrsel til ledere i regionen om hvem
som kunne veere aktuelle & intervjue. Denne tilneermingen kalles i
metodelitteratur ofte for «sngballmetoden». Etter noe tid mottok EY
navnet pa totalt atte informanter; to deltagere fra hver av de to kursene
som skulle fglges av evaluator i hver av de to regionene. Syv av disse
informantene ble intervjuet for samling, og seks av dem etter samling.
Den siste informanten kom EY ikke i kontakt med, og arsaken til det var
at deltager syv etter annen samling ikke hadde anledning grunnet
andre oppgaver. Disse intervjuene har vart fra 30-45 minutter, og blitt
gjennomfgrt av to fra EY med tilsvarende arbeidsfordeling som nevnt
ovenfor. Alle intervjuene har blitt gjennomfart per telefon da det var
mest effektivt ettersom deres lokasjoner var relativt spredt. | disse
intervjuene ble blant annet folgende temaer diskutert; rolle i
organisasjonen, kjennskap til HandleKraft programmet, forventninger til
kurs og opplevelse av kurset. | lgpet av kursene kom EY ogsa i kontakt
med en leder i hver av regionene som ble intervjuet for & fa ytterligere
informasjon, og disse to intervjuene med en gjennomsnittlig varighet pa
30 minutter viste seg & vaere veldig nyttige. Evaluator hadde ogsa
«feltsamtaler» med flere deltagere i lgpet av de atte samlingene som
ble observert (to kurs i hver region med trinn 2 og 4).

Grunnet spredning i hvor informantene befant seg har de fleste av
intervjuene blitt gjennomfart som telefonintervjuer. Dette er en effektiv
mate & gjagre det pd, men samtidig har det ulemper som at det ikke er
mulig & observere kroppssprak, stille flere oppfglgingsspgrsmal m.m.
EY vurderte det likevel som mest hensiktsmessig & gjgre det pa den
maten, og opplever at intervjuene fungerte godt som en kilde til
informasjon. Videre kan det nevnes at i intervjuene ble det benyttet en
kombinasjon av alle de typene for spgrsmalsformuleringer som Kvale
og Brinkman (2010:147-148) beskriver, herunder introduksjons-
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Bilde fra trinn 2 — region vest

Bilde fra trinn 2 — region sgr
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sparsmal, oppfalgingsspersmal, inngaende spgrsmal, spesifiserende
spgrsmal, direkte spgrsmal, indirekte spgrsmal, strukturerende
sparsmal, taushet og fortolkende spgrsmal. | samtlige intervjuer ble det
understrekt at informasjonen skulle anonymiseres.

2.3.2 Observasjon

Det er et velkjent fenomen at det er forskjell mellom hva som sies i
intervjuer, og det som faktisk skjer i organisasjoner. Denne typen avvik
har blant annet blitt beskrevet som skillet mellom «uttrykte teorier» og
«teorier i bruk» (Argyris og Schon, 1978). Observasjoner er derfor en
god méate & samle inn empiri i organisasjoner pa ved at det gir en
mulighet til & komme noe tettere p& det empiriske fenomenet i en mer
naturlig setting hvor praksisene skjer.

Siden endring av praksis var en av dimensjonene som skulle vurderes
kunne det ideelt sett veert nyttig & observere praksis i den daglige
settingen det foregar i. En slik tilneerming var imidlertid problematisk av
flere grunner: a) det ville bli sveert tidkrevende & kunne fglge praksis
tilstrekkelig lenge til at en god forstaelse var oppnadd, og b) grunnet
sensitiviteten i det arbeidet som gjgres av medarbeidere og ledere i
etaten ville direkte observasjon kunne oppleves som problematisk.
Dette betyr at det ikke er gjort observasjoner av praksis i tiltak/enhet
for, under og etter HandleKraft programmet. Det er heller ikke
observert noen av deltagerne mens de tok e-leeringsmodulene, da
evaluator mente at dette 18 innenfor det som ville bli for privat for
deltagerne.

Det som derimot har blitt observert er selve gjennomfgringen av
HandleKraft Agent kurset i desember 2013 i Oslo, samt fire kurs
bestaende av trinn 2 og 4 i region vest og region sgr. Hensikten med &
observere dette var a f4 en bedre forstaelse av hvordan programmet
faktisk ble gjennomfart, for derigijennom ogsa a fa en bedre forstaelse
av hvilke sider av praksis som ble bergrt (ref. dimensjonen endring av
praksis), hvordan egnetheten for programmet fungerte og hva som ble
sagt om implementering.

For & fa avklart hvilke kurs som kunne observeres ble region-
koordinatorene kontaktet av EY, og de utarbeidet en oversikt over alle
planlagte kurs for en fire maneders periode. Deretter valgte EY kurs
hvor agentene ogsa ville delta pd HandleKraft Agent kurset som ble
observert i desember. Koordinatorene informerte sa de som skulle
holde kursene om at EY skulle veere tilstede, og snakke med en av
agentene ansvarlig for kursene ved hver av de to regionene.

En samlet oversikt over hva som ble observert, nar og hvor lenge
fremgar av tabell 2 pa den neste siden.
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Begivenhet Dato Sted Omfang
HK Agentkurs 2.-4.desember Oslo 44 timer
HK kurs trinn 2 22.-23. januar Bergen 20 timer
HK kurs trinn 2 28.-29. januar Tgnsberg 20 timer
HK kurs trinn 2 4.-5.februar Stavanger 20 timer
HK Kurs trinn 4 11.-12. februar Tgnsberg 13 timer
HK kurs trinn 4 19.-20.februar Bergen 20 timer
HK kurs trinn 4 4.-5. mars Stavanger 13 timer
HK Kkurs trinn 2 4.-5.mars Skien 7 timer
HK Kurs trinn 4 18.-19.mars Skien 12 timer

Samlet omfang pa observasjonene 163 timer

Tabell 2: Oversikt over observasjonene

P4 kursene informerte EY innledningsvis om arsaken il

tilstedeveerelsen. Et unntak fra dette var pd HandleKraft Agent kurset
hvor EY ble bedt om & delta aktivt i gjennomfgringen av noen av
gvelsene for at deltagerne skulle bli mer komfortable med
tilstedevaerelsen til evaluator. P4 de andre kursene var de ikke del i
noen av aktivitetene etter introduksjonen. P& samlingene satt EY stort
sett bakerst i rommet for & fa en bedre oversikt over hva som skjedde,
og for ikke & forstyrre for mye nar det ble tatt notater. Pa alle
samlingene ble det brukt et observasjonsskjema som ble utarbeidet i
forkant. Hensikten med dette var a sikre at en sd etter de samme
forholdene pad tvers av kursene, og fordi det var to som skulle
observere. | observasjonsskiemaet var omrader som ble notert
administrative  forhold, hvordan oppgavene fungerte, generell
“ deltagelse fra de som var tilstede, og punkter som p& en god mate
' kunne kaste lys over de dimensjonene som ble evaluert.

| lgpet av kursene ble EY kontaktet av en del av deltagerne som gnsket
& gi tilbakemeldinger p& hvordan de opplevde programmet, og
| gjennomgéaende fikk evaluator tilbakemeldinger pa at det ble opplevd

“eg Karer ke la varell
tedke pa at mawma  kan do wdr

jeq er pd 'skolen. Ndr jeq| e
ber, kan jeq jo ikke passe pdb
Gun

. . . 5
, som positivt med observasjon av samlingene .

5
Ved et par anledninger ble EY kontaktet av noen som var interesserte i hva som
ble notert. Det ble ikke tatt notater nar enkeltpersoner snakket om sensitive tema.
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Malgruppen for det nasjonale
kompetanseprogrammet HandleKraft er pa
rundt 1800 personer. Totalt sett har rundt
1450 personer av disse mottatt de to

sparreundersgkelsene.

Evaluering HandleKraft

2.3.3 Spgrreundersgkelser

| tillegg til intervjuer og observasjoner er det gjennomfart to
spgrreundersgkelser i samtlige fem regioner. Hensikten med dette var
a fa et mer representativt bilde av hvordan ulike aktgrer opplever
HandleKraft. De to undersgkelsene ble gjennomfgrt elektronisk og
distribuert per e-post som ble sendt ut av EY. Dessverre oppstod det
en uheldig hendelse under en time etter at de to undersgkelsene ble
publisert den 24.mars, og det var et det ble en brann i serverrommet til
Sonora IT, underleverandgren til Beetrieve som er leverandgren til
programmet EY bruker for spgrreundersgkelser. Dette fgrte til at det i
to uker etter at undersgkelsene var publisert ikke var mulig & besvare
undersgkelsene, at mange respondenter tok kontakt for & f avklart hva
som var status og trolig ogsa til en lavere svarprosent. Ingen svar som
kom inn den farste timen etter publisering ble borte. Det ble sendt ut
totalt fire paminnelser (8/4, 10/4, 22/4 og 28/4) for & fa hgyere
svarprosent, og regionkoordinatorene bistod med & sende ut bade
informasjon og paminnelser. | sum bidro trolig det til & f& opp
svarprosenten ytterligere. Undersgkelsene ble holdt apne lenger enn
normalt ettersom de ikke var mulig & besvare, og ble derfor farst lukket
29.april. Liste over respondentene ble mottatt fra regions-
koordinatorene.

Sparreundersgkelse 1: Alle som har deltatt eller for tiden deltar pa
programmet: 1134 mottok undersgkelsen, hvorav 476 begynte pa den
(42 %) og 407 (35,9 %) fullfgrte. Det er rimelig & anta at noen av de
som ikke fullfgrte var blant de som startet den fgrste timen etter at
undersgkelsen ble publisert. Undersgkelsen bestod av totalt 24
spagrsmal, hvorav noen med matriser (se vedlegg). | gjennomsnitt
brukte de som besvarte undersgkelsen rundt 10 minutter (denne
informasjonen  fremkommer i programmet som brukes for
spgrreundersgkelsen).

Sparreundersgkelse 2: Person som skal delta pa HandleKraft: Totalt
mottok 318 personer undersgkelsen, 128 av disse begynte pa
undersgkelsen (40,3 %) og 101 fullfgrte (31,8 %). Enkelte av disse
respondentene tok kontakt for & gi beskjed om at det matte veere en feil
at de hadde mottatt spgrreundersgkelsen, selv om det tydelig fremkom
i e-postinvitasjonen at den var til personer som skulle delta.
Undersgkelsen bestod av totalt 16 spagrsmal, og noen av de var med
matriser. | gjennomsnitt brukte respondentene rundt fem minutter pa a
besvare spgrsmalene.

Bakgrunnsvariablene som ble brukt i de to spgrreundersgkelsene var
de samme som blir brukt i deltagerevalueringer pa kursene, men i
tillegg ble det lagt til noen flere variabler som det var gnskelig & se etter
variasjon pa. Regionkoordinatorene bistod med & kvalitetssikre at
spraket i spgrreundersgkelsene var forstaelige, og at de passet i form
med det som var «vanlig» i organisasjonen. | utgangspunktet ville det
veere interessant a fa relativt detaljerte svarkategorier pa variabler som

alder, ansiennitet, ansettelsesforhold (fast stilling eller vikar) og hvorvidt
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o

de arbeidet heltid, eller deltid, men for ikke a avslgre hvem som
besvarte ble det brukt relativt grove svarkategorier (eksempelvis alder
20-35, 36-50 og 51 ar eller mer). Dette for & fortsatt kunne gi
informasjon om ulike forhold som kunne ha betydning for hvordan de
besvarte undersgkelsen. Det ble videre benyttet en kombinasjon av
skala fra 1-7 (hvor 1 tilsvarte i sveert liten grad mens 7 i sveert stor grad)
og apne kommentarfelt. Fordelen med en syvdelt skala er at det gir
mulighet for stgrre spredning i svarmgnsteret. Det vil alltid veere
muligheter for & tolke skala forskjellig, og dermed kan for eksempel 4 (i
middels grad) kunne ansees som et mindre godt eller et tilfredsstillende
resultat. P& bakgrunn av at evaluator har oppfattet det som at
ambisjonsnivaet for HandleKraft er hgyt, s har ogsa tolkningen av
resultatene veert at det bgr vaere over 4 pa skalaen for at det skal
kunne ansees som et godt resultat. | noen tilfeller er ogsa for eksempel
5 og 6 slatt sammen for & bedre beskrive svarmgnsteret.

Ved utarbeidelse av spgrreundersgkelsen ble det ogsa avklart at EY
kunne fa tilgang til radatafilene fra deltakerevalueringen. Dette for a
unngd at de samme spgrsmalene som ble brukt der ble stilt. |
evalueringen ble denne sekundaerkilden blant annet brukt i forbindelse
med vurderingen av hvordan deltagere opplever egnetheten av den
pedagogiske tilneermingen (dimensjon to som evalueres).

2.3.4 Dokument analyser

En fjerde kilde for & forstd empirien har veert ulike dokumenter. EY har
analysert dokumenter som beskrev hvorfor HandleKraft ble startet,
planer for implementeringene, evaluering av kursene, kursmateriell etc.
Samtlige dokumenter er brukt i analysene for & bedre forsta ulike sider
av programmet. En oversikt er gitt i tabell 3.

Nr Dokumenter

1 Forespgrsel om tilbud pa program

2 Besvarelse pa tilbud

3 Veiledning for implementering av kompetanseprogrammet HandleKraft
2012-2013

4 Kursmanus — HandleKraft

5 Prosjektbeskrivelse HandleKraft datert 14.12.2010

6 Bufdir 2010. Kvalitet i barneverninstitusjoner

7 Modeller for kompetanseutvikling. Bufetat. Februar 2012. Hartmark

8 Brukerundersgkelsen 2010-2011. Rambgill.
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9 HandleKraft kurslederperm

10 Unghefte. 8-12. Om vold og seksuelle overgrep for deg som bor i
fosterhjem eller pa institusjon.

11 Unghefte. 13-18. Om vold og seksuelle overgrep for deg som bor i
fosterhjem eller pa institusjon.

Tabell 3: Oversikt over dokumentene som er analysert.

2.4 Analyseprosessen

Som det har blitt gjort rede for i del 2.3 har EY brukt ulike metoder for &
samle inn empiri. Flere av disse er kvalitative i natur, og som det er
vanlig med denne formen for empiri har det veert det Wadel (1990)
beskriver som en «runddans» mellom empiri, metode og teori. Dette
betyr at analyseprosessen har veert en iterativ prosess hvor en
gjentatte ganger matte ga tilbake til empirien og reflektere over hva den
kunne fortelle, og s& vurdert hvilke implikasjoner det hadde bade for
metode og teoretiske perspektiver. Det er med andre ord ingen klar
forskjell i fasene mellom det & samle inn og analysere empirien (Kvale
og Brinkman, 2010; Miles og Huberman, 2012).

Nar intervjuer gjennomfares er det vanlig at mye av analysene foregar
allerede da (Kvale og Brinkman, 2010). EY har imidlertid jobbet med
analysene ved & kode materialet individuelt for deretter & sette seg
sammen for & sammenligne likheter og forskjeller. Funn ble deretter i
flere runder satt inn i matriser (se vedlegg) som skulle bidra til & gi
oversikt over det rike empiriske materialet. Hensikten med dette var &
redusere mengden til noe som kunne brukes aktivt i forbindelse med
utarbeidelse av rapporten. Avslutningsvis kan det nevnes at enkeltfunn
har blitt diskutert med ulike informanter og personer som EY har mgtt

pa samlingene for & avklare om forstdelsen var korrekt.

2.5 Etikk

Bufdir og Bufetat har et viktig samfunnsansvar, og arbeider med
personer som er sarbare og som pa ulike mater har behov for hjelp i de
situasjonene de befinner seg i. EY har gjennom denne evalueringen
veert bevisst hvor viktig det arbeidet organisasjonen arbeider med er,
og sensitiviteten i en del av den informasjonen en har fatt tilgang til pa
samlinger, i ulike dokumenter, i intervjuer og i spgrreundersgkelsene.
Forhold som derfor har blitt vurdert inkluderer derfor valget om & ikke
observere daglig praksis i tiltak/enhet, fa evaluert dokumentasjons-

21



Evaluering HandleKraft

praksis6 eller snakke med representanter for barn og unge. Videre har
EY vektlagt tidsbruken til informantene, og gjennomfarte derfor
intervjuene pa rundt en halvtime i flere tilfeller selv om en potensielt
kunne fatt mer informasjon ved & ha noe lengre intervjuer. Pa
samlingene og i intervjuene har EY ogsa apent fortalt om sin rolle. Ved
rapporteringen av funn har flere sitater og funn blitt valgt bort selv om
de var viktige potensielt kunne avslgre anonymiteten til informanter/
deltagere pa samlinger.

2.6 Vurdering av kvaliteten

Innenfor kvantitative metoder er det vanlig & bruke begrepene validitet,
reliabilitet og generaliserbarhet. | motsetning til dette er det i mer
kvalitative studier over tid blitt mer vanlig & bruke begreper som
troverdighet, autensitet, kritikalitet og overfgrbarhet. Tabell 4 gir en
oppsummering av sentrale sparsmal for de fire dimensjonene og de
konkrete praksisene som ble brukt for & bidra til god kvalitet.

Kriterier

Sentrale spgrsmal

Vurdering av kvaliteten

Troverdighet

I hvilken grad har de som leser
denne rapporten tillit til maten
evalueringen ble gjort pd, og det
som beskrives i rapporten? | hvilken
grad er fremgangsmaéten beskrevet?

Fordelene med det valgte designet er at det kombinerer
ulike teknikker for & samle inn empiri. Omfattende
observasjon av samlinger ma kunne ansees som en stor
styrke ved designet. Intervjuer av ulike grupper med
informanter bidrar ogsa til at viktige perspektiver har fatt

komme frem. Erfarne intervjuere som har brukt
intervjuguide aktivt, og grundig dokumentasjon av
intervjuene har veert viktig. En svakhet ved observasjonene
er at det ikke har veert mulig & observere praksis i
tiltakene/enhetene.

Spgrreundersgkelsene har gitt betydelige mengder med
empiri, og latt mange flere i organisasjonen fa komme med
sine synspunkter om programmet. Svarprosenten ansees
som tilfredsstillende ut fra det som har veert pa tilsvarende
undersgkelser tidligere i organisasjonen. Dessverre har
systemfeilene som kom innledningsvis trolig gitt en noe
svakere svarprosent. Som med enhver annen spgrre-
undersgkelse, sa er det et visst rom for forskjellig tolkning
av bade spgrsmal og skala. De tolkningene som er lagt til
grunn av evaluator ansees a ligge tett opp til hva som er
vanlige tolkninger av denne typen skala.

Denne rapporten gir en grundig gjennomgang av hvordan

6

En mulig tilnserming for & vurdere endring av praksis kunne veert a fa noen i
organisasjonen til & ga gjennom et utvalg dokumenter (vel og merke i anonymisert
form) far og noe tid etter at deltagere hadde gjennomgatt HandleKraft for & se om
for eksempel begrepsbruk var endret siden det var ett av forholdene en gnsker
programmet skal bidra til.
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evalueringen har blitt gjennomfart. | lgpet av prosjektet har
ogsa mange aktgrer veert i kontakt med EY.

Autensitet | hvilken grad har EY veert tilstede i | Deltatt pd HandleKraft Agent i desember, samt fire kurs
organisasjonen? med totalt &tte samlinger. | rapporten brukes en rekke
sitater, grafer for & la «empirien f snakke for seg selv»
fremfor at EY kun kommer med egne fortolkninger.
Kritikalitet Hvilke alternative  forklaringer | Rapporten trekker pa flere teoretiske perspektiver og funn
finnes? har veert diskutert med personer som kjenner
organisasjonen godt.
Overfgrbarhet I hvilken grad har dette relevans for | Overfgrbarhet er en av dimensjonene som evalueres.

andre omrader?

Tabell 4: Oversikt over hvilke praksiser som er brukt for & bidra til god

kvalitet pa evalueringen.
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3. TEORETISKE PERSPEKTIVER

| denne delen vil det presenteres tre teoretiske perspektiver med
seerskilt relevans for de fire omradene som skal evalueres. Fgrst vil
teorier om leering gjagres rede for. Deretter faglger bidrag innenfor
omradet endringsledelse fer bidrag om implementation science
presenteres.

3.1 Leeringsteorier

For & f& en bedre forstaelse av hvilke forhold som bidrar til at leering
forekommer vil denne delen av rapporten ta for seg noen av de mest
sentrale bidragene pa dette feltet. 3.1.1 omhandler laeringsmal og
behovet for & ha balanserte studie-’/kompetanseprogrammer. Del 3.2.2
viser noe om hvem det er som laerer og hvordan man leerer, mens del

Laeringsmal uttrykkes gjerne i .
g Y g 3.3.3 handler om e-leering.

verbsform, og det er vanlig & skille
mellom kunnskapsmal, ferdighetsmal 3.1.1 Leeringsmal og balanserte studieprogram

og holdningsmal (ev. generell . ) . ] .
| de senere arene har det blitt et gkende fokus pa betydningen av a ha

laeringsmal nar det skal gjennomfgres kurs eller programmer.
Lzeringsmalene skal bidra til gkt bevissthet hos de som er ansvarlige
pa programmet om hva det er de gnsker at studentene skal sitte igjen
med etter & ha gatt gjennom programmet, samtidig som det ogsa skal
bidra til en gkt bevissthet hos dem selv om hva det er de ma vektlegge
bade i lgpet av kurset og pa slutten av kurset for at dette skal kunne
oppnas. For studentene vil det ogsa gi en bedre forstaelse av hva det
er en kan forvente av & gjennomfare kurset eller programmet. Malene
uttrykkes gjerne i verbsform, og de skal veere klart og entydig uttrykt.
Det er videre viktig at de kan danne utgangspunktet for vurdering av
om malene er oppnadd og de bgr ogsa kunne gi noen indikasjoner for
hvordan det er fornuftig & jobbe og & evaluere. Videre er det
hensiktsmessig at det er et begrenset antall mal som formuleres.

kompetanse).

En klassisk inndeling av mélene er: kunnskapsmal som gjerne dreier
seg om & kunne evaluere, analysere, anvende, forstd og memorere,
ferdighetsmal «skal vaere i stand til», «skal kunne gjennomfare» og
holdningsmal som «skal ha evnen til & sette seg inn i», «skal ha
forstdelse for». | hgyere utdanning brukes nd et nasjonalt
kvalifikasjonsrammeverk hvor holdningsmal er byttet ut til kategorien

Programmets Dettagernes generell kompetanse.

intensjoner aktivitet

Et viktig bidrag fra fagfeltet pedagogikk er at en rekke studier har
understrekt betydningen av “balanserte studietilbud” (Figur 2)
(constructive alignment (Biggs 2003*)). Balanserte studietilbud sikter til
Eksamen/ at intensjonene bak et program, deltakernes aktiviteter og hvordan
vurdering eksamen/vurdering gjennomfgres pa slutten av programmet ma vaere

Figur 2: Kompetanseprogrammer mé godt innrettet. Dersom dette ikke er tilfelle vil en ikke lykkes med a fa
veere balansert. ”
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de resultatene ut av programmene som en gnsker. Biggs (2003) viser
at "constructive” sikter til hva den som skal leere gjar for & konstruere
mening gjennom leeringsaktivitetene, mens "alignment” sikter til hva
den som underviser gjer for & legge forholdene til rette for et
lzeringsmiljg som understgtter malene for leeringsaktivitetene. Dette
betyr at den som underviser bgr ta utgangspunkt i hva en sgker a
oppna farst. Deretter organiserer man innholdet og hvordan det skal

formidles p& bakgrunn av dette.

Som Havnes og Raaheim (2011:73) og Gynild (2011) understreker sa
vil det ofte bli slik at det som ikke skal vurderes verken vektlegges av
deltagerne eller de som foreleser. En interessant fremstilling av skillet
mellom fagleerers syn pa undervisning og leering versus deltagernes
syn (ibid: 14) viser at mens foreleser fokuserer pa hvilke tema som skal
undervises, sa vil resten vaere mer opptatte av pa hvilken mate blir
mine prestasjoner evaluert, og hva er det jeg trenger a vite. Det er altsa
et kritisk skille her mellom hvordan lzerer ofte ender opp med a tenke
pa vurderingen til sist, mens studentene starter med a fokusere pa
dette. Videre papeker Biggs (1999) viktigheten av at de som foreleser
er klar over at det eksisterer forskjeller mellom de som deltar, og derfor
forsgker & la heterogenitet blant deltagere med hensyn til bade
motivasjon og erfaring veere noe man bruker konstruktivt, selv om
nettopp heterogenitet blant deltagerne gjerne oppleves som krevende
og til tider som en belastning (Reynolds og Trehan 2003).

Ved gjennomfaring av programmer er det imidlertid ikke tilstrekkelig a
fokusere p& bare mal og det at det er en klar kobling mellom mal,
aktivitet og det som evalueres. Det ma i tillegg ogsa tas i betraktning
flere andre forhold (se figur 3, neste side), herunder rammefaktorer,
forutsetningene til deltagerne, fag, vurderingsform m.m. Ved & ta en
mer helhetlig tilnaerming vil dermed kvaliteten pd programmet kunne
gkes. Avslutningsvis kan det som del av forutsetningene til deltagerne
nevnes at ved en studie gjort av en forskergruppe finansiert av National
Research Council i USA om hvordan mennesker leerer fant de tre
universelle prinsipper som seerlig viktige:

1. Mobiliser deltagernes forkunnskaper

2. Organiser stoffet rundt noen sentrale prinsipper og eksemplifiser
disse prinsippene

3. Bevissthet om egne kunnskaper og arbeidsmater (kilde:
pedagogisk forskningsinstitutt, 2013).

25



Leering ansees som noe positivt i
litteraturen, og noe bade individer,
grupper og organisasjoner vil gnske a
legge forholdene til rette for & fa til. Som
Contu og Willmott (2003:293) sier:
“learning has appealing connotations
resonant with motherhood and apple pie
that makes it difficult to question or

refuse”.

Overfart til organisatorisk leering sa kan
endringer i kognitive strukturer pa
individnivd sammenlignes med endringer
i sentrale felles oppfatninger og verdier,
som farer til endringer i kollektiv atferd og
deretter endringer i viktige rutiner pa

organisasjonsniva.

Koskinen og Pihlanto (2008:55)
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Rammefaktorer Mal

Vurdering Student- og

laererforutsetninger

Laerings-

aktiviteter/metode Fag/innhold

Figur 3: Sentrale forhold i kompetanseprogrammer/kurs
(Pedagogisk forskningsinstitutt, UiO, 2013)

| den falgende delen skal vi se neermere pa hvem det er som lzerer, og
hvordan man innenfor forskningen pd leering over tid har gatt fra mer
kognitive perspektiver til en vektlegging av hvordan leering henger
sammen med praksis.

3.1.2 Endringer i synet leerer

leeringsprosesser foregar

pa hvem som og hvordan

Interessen for og den faglige utviklingen av leeringsteorier fikk en
markant gkning i lgpet av 1990-tallet og tidlig 2000-tallet (Easterby-
Smith et al.,, 2000; Easterby-Smith og Lyles, 2003 og Maier et al.
2003)7. Den gkte interessen var i stor grad drevet av ideen om at
organisasjoner ma leere for & veere i stand til & tilpasse seg i et stadig
mer konkurranseintensivt globalt marked (Marshall et al., 2009). Denne
ideen illustreres ved blant annet McDougall og Beattie (1998:291) som
skrev at: "(...) organisasjoner ma forvandle seg selv for & overleve og
blomstre. Slik at organisasjoner kan forvandle, er det viktig at lsering
skjer pd individniva sa til slutt pa organisasjonsniva ".

Det er enighet om at organisatorisk leering stammer fra individet, men
kun kan forstas pa gruppe- eller organisasjonsniva. Denne forbindelsen
mellom organisatorisk og individuell leering har blitt fremmet av
Koskinen og Pihlanto (2008). De argumenterer for at definisjoner av
individuell leering er knyttet til endringer i kognitive strukturer. Som
sadan representerer slike strukturer verdensbilde til et individ og
pafalgende endringer i denne strukturen vil reflekteres i endret atferd.

Pa et individuelt niva definerer Maier et al. (2003:15) laering som en
"prosess hvor relativt permanente forandringer oppstar i potensialet for
[ny] atferd som felge av en erfaring”. Et viktig poeng i denne

" Det er gode grunner til & vaere skeptisk til kvaliteten pa en del av de studiene som
ble gjort i denne perioden da de var for uklare bade om hvordan studiene ble
giennomfeart, og fordi begrepsbruken og antagelsene som |4 til grunn for studiene
var uklare. Som Gherardi (2001:131) understreker: “the quantity of literature is
inversely proportional to its quality because of the biases from which it has suffered
from its beginning”.
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definisjonen som skiller den fra definisjoner som brukes mange andre
steder er at den ikke sier at leering ngdvendigvis trenger a fare til ny
eller endret adferd. Som Gherardi (2001: 131) understreker:

«Learning is assumed to be synonymous with change: if a significant
change is produced, learning has taken place. But this is to ignore the
fact that many organizational changes occur without any learning taking
place, and — vice versa — that learning processes may not give rise to
change. In any case, there is no benefit to be had from treating the
literature on organizational change as literature about learning».

Eksempelvis har man fra medisin en rekke eksempler pa at en i starre
randomiserte studier har forsgkt ut nye medisiner eller nye prosedyrer,
men kommet frem til at dette ikke var til det beste for pasientene. Med
andre ord har man apenbart hatt viktig leering, men det har ikke veert
noen endring av praksis.

Lewins eksperimentelle laeringssyklus (se figur 4) viser hvordan laering
forekommer som en konsekvens av konkrete erfaringer som blir
observert og reflektert over som videre fgrer til dannelsen av nye
abstrakte konsepter som kan testes (Jashapara, 2004). Leering kan
derfor sees som en kontinuerlig prosess hvor man erverver ny innsikt,
formulerer nye muligheter for handling, eksperimenterer med disse
handlingene, og gjennom konsekvensene av handlingene realisere nye
innsikter (Koskinen og Pihlanto, 2008). Dette synet pa leering er basert
pa ideen om at pre-eksisterende erfaringer og kunnskap vil pavirke og
veilede nyervervet innsikt, og gradvis kombinere det pre-eksisterende
med det nyervervede.

Dette perspektivet reflekteres ogsa i Argyris og Schons (1978) og
Argyris' (1991) konseptualisering av enkel -og dobbelkretsleering .
Denne tilneermingen anser leering og enten veere tilpasningsdyktig
(enkel) eller generativ (dobbel). Mens enkeltkrets sikter pa & forbedre
eksisterende kunnskap, er malet til dobbelkrets og utforske og skape
ny kunnskap. | forlengelsen av dette beskrev Schén (1983) hva han
ansd som reflekterende praksis blant yrkesaktive. Dette innebeerer at
man bade evner -og er gjort i stand til & reflektere over egen eller
kollektiv praksis for & laere noe nytt av denne innsikten. Som sadan
representerer reflekterende praksis et viktig verktgy i praksisbaserte
faglige leeringsmiljger hvor individer leerer av sine egne faglige
erfaringer  snarere enn fra  formell undervisning  eller
kunnskapsoverfgring. Videre kan kombinasjonen av refleksjon og
praksis tiene som en viktig mate & bringe sammen teori og praksis.
Dette forekommer nar man klarer & se tanke og teori i sammenheng
med arbeidet man utfgrer i praksis (Schon, 1983). Det er ogsa viktig &
presisere at leering forekommer ogsa pa bade et bevisst og ubevisst
nivd, noe som gjenspeiles Maier et al. (2003) som argumenterer for
leering handler om potensialet for ny atferd. Videre hevder Kim (1993)
at leering kan veere enten operativ eller konseptuell, hvor den farste
manifesterer seg som rutiner og den sisthnevnte som et mer
reflekterende og abstrakt verktgy. Fglgelig nar det man leerer er lagret i
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minnet som mentale modeller, kan konseptuell lering fare til endringer
i disse mentale modeller.

Organisatorisk leering

I motsetning til individuell leering anses hovedsakelig organisatorisk
lzering & inntreffe nar en erfaring eller hendelse farer til en konkret
endring i rutiner eller praksis pa et kollektivt nivd (Argote og Miron-
Spektor, 2011). Det er imidlertid uenighet om hva som kan sies & veere
faktisk organisatorisk leering. Problemstillingen som ligger til grunn for
denne uenigheten er hvorvidt organisatorisk leering er et utfall i seg selv
eller en systematisert prosess (Easterby-Smith og Lyles, 2003). For
enkelthets skyld vil denne rapporten forklare organisatorisk laering som
en prosess som beskriver hvordan individuell leering kan lgftes til et
kollektivt niva hvor det blir institusjonalisert.

To av de mest utbredte modellene for & forklare organisatorisk leering
er utviklet av Zietsma et al. (2002) og Nonaka (1994). Zietsma et al.
(2002) modell for organisatorisk leering og «feedforward» prosesser (se
figur 6) beskriver hvordan laering i organisasjoner oppstar som en
enkeltpersons intuisjon og kan fgre til institusjonalisering pa et
organisasjonsniva. Denne modellen tar sikte pa a vise hvordan leering
pa individniva kan gjennomsyre en organisasjon fra individ til gruppe til
organisasjonsnivd. Den viser ogsd prosessene (intuisjon, tolkning,
integrering og institusjonalisering) som oppstar gjennom denne
strammen (Jashapara, 2004).

Leeringsprosessen i denne modellen illustrerer hvordan ubevisst
innsikt, eller intuisjon, stammer fra -og blir tolket inn i, bevisste
komplekse kognitive kart hos en enkeltperson (Crossan et al., 1999).
Denne innsikten blir deretter videreutviklet gjennom dialog og formering
av felles sprak i en gruppe som igjen farer til forstielse blant andre
medlemmer av gruppen. Gruppeforstaelsen blir pa sin side pavirket av
bade den organisatoriske og intra-organisatorisk konteksten. Til
syvende og sist blir den opprinnelige ideen forankret i organisasjons
DNA og institusjonalisert i organisasjonens rutiner. | tillegg
differensierer modellen mellom nye innovative innsikter og refleksjoner
om pre-eksisterende forhold (Zietsma et al., 2002). Innovativ innsikt er
referert til som “feedforward"-prosessen (dvs. utforskning) mens
refleksjoner om eksisterende forhold refererer til «feedback» (dvs.
fordypning). Dyck et al. (2005) hevder at organisatorisk laering vil bl
pavirket av om organisasjonen er i en tilstand som promoterer innovativ
leering eller fordypende (equilibrium) leering. Disse leseringsprosessene
vil ofte veere et resultat av malrettede leeringsinitiativer basert pa
fremvoksende behov i organisasjonen.

Nonakas (1991; 1994) modell (se figur 7) har tilsvarende elementer
som Zietsma et al. (2002) sin modell ved & inkludere ideen om at
organisatorisk leering oppstar som et resultat av gruppesamarbeid og
dialog og diskusjon. Imidlertid er flyten av innsikt og kunnskap fra
individ til gruppe til organisasjon i lseringsprosessen implisitte (eller
«tause») i Nonaka modellen, mens de er eksplisitte i Zietsma sin
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modell. Dannelse av kunnskap blir ansett som et resultat av individuelle
intuisjoner og ideer som blir delt i en sosial kontekst spesifikt tiltenkt a
forenkle spredningen videre ut i organisasjonen. Dette er
konseptualisert som etter en fire-fase syklus som demonstrerer
hvordan kunnskap fra ett individ kan flytte til gruppeniva og til slutt bli
institusjonalisert og internalisert av organisasjonen som helhet. |
motsetning til Zietsma skiller Nonaka mellom det han anser som
implisitt eller «taus» kunnskap og eksplisitt kunnskap. For at
organisatorisk laering skal forekomme ma derfor ny kunnskap bevege
seg fra taus til eksplisitt, s& bli kombinert med eksisterende eksplisitt
kunnskap, hvorp& det blir en integrert del av organisasjonens rutiner.
Siste fase farer til individuelle fortolkninger og ender opp som taus
kunnskap hos den enkelte i organisasjonen.

Leering som del av sosial praksis

Siden slutten av 1980-arene har det veert en gkende interesse for &
forstd og forklare hvordan leering henger sammen med praksis. Disse
studiene har seerlig veert kritiske til tanken som ligger til grunn hos for
eksempel Nonaka et al. (1991; 1994) som indikerer at kunnskap kan
«be taken out of context, recorded, classified and distributed (Nicolini et
al., 2003:6). Praksisbaserte perspektiver argumenterer istedenfor at
dersom vi skal kunne forsta forholdet mellom laering og praksis, er det
viktig at vi ser pa den historiske, kulturelle og historiske konteksten
dette foregar innenfor (Gherardi, 2000; 2001; 2006; 2009; Nicolini,
2009; 2011; 2012; Orlikowski, 2002). Troen pa «beste praksiser» som
kan deles uten & ta inn over seg hvor praksisene skal skje er derfor noe
denne typen studier vil stille seg kritiske til. Studien til Lave og Wenger
(1991) har veert sentral for & kunne beskrive hvordan lzering skjer som
del av praksis ved at de introduserte begrepet ‘praksisfellesskap’
(communities of practice). Dette siker til "et sett av relasjoner mellom
personer, aktivitet og verden, over tid og i forhold til andre
overlappende praksisfellesskap” (ibid: 98). | disse praksisfellesskapene
er "legitim perifer deltakelse” en sentral prosess hvor nye medlemmer
gis forholdsvis enkle oppgaver med sma konsekvenser dersom feil
skulle skje. Samtidig er oppgavene er nyttige bidrag for fellesskapet, og
dette er grunnen til at de aksepteres som deltakere (Mark et al. 2013).

Ifglge Wenger (2000) skjer de viktigste laeringsprosessene ikke innad i
de enkelte praksisfellesskapene, men i sosiale laeringssystemer, det vil
si nar kunnskap overfgres fra et praksisfellesskap til et annet. Praksiser
farer til at det oppstar grenser til andre praksisfellesskap, og det er ofte
gjennom samhandling med andre at erfaringer utvikles og mer radikale
endringer av praksis skjer. Wenger (2000: 235) identifiserer tre mater a
bygge bro péa tvers av disse grensene: 1. enkeltindivider som opptrer
som meglere mellom ulike praksisfellesskap 2. gjennom bruk av
grenseobjekter og 3. interaksjoner mellom ulike praksisfellesskap
(Mark et al. 2013).
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P& mange omrader deles praksiser pd tvers av mange lokasjoner
mellom praktikere. Brown og Duguid (2000; 2001: 205) beskriver dette
som nettverk. Siden det er praksis og kunnskap som binder disse
nettverkene sammen, s& omtaler de slike nettverk som
"praksisnettverk”. Duguid (2005) peker p& hvordan den "epistemiske
kulturen” (Knorr Cetina, 1999) blant fysikere utgjer et slikt globalt
nettverk med mange lokale praksisfellesskap. Med epistemisk kultur
sikter Knorr Cetina (1999) til hvordan man innenfor gitt felt over tid far
«maskinerier for kunnskapsproduksjon» som med sine regler, metoder
og retningslinjer tydelig definerer hva en skal vite, og hvordan en skal
komme frem til denne kunnskapen. Forskere innenfor hvert av disse
nettverkene kan kommunisere og samhandlegodt med kolleger over
hele verden, siden praksisene i stor grad vil veere felles for alle
medlemmer. Men som bade Swan et al. (2002), Bechky (2003) og
Duguid (2005:114) understreker, sa kan lokal samhandling (selv innad i
samme organisasjon) med andre praksisfellesskap veere mer
utfordrende grunnet epistemiske barrierer (Mark et al., 2008; 2013).

Over tid kan praksisfellesskap bli mer resistente mot radikale endringer,
og leering innenfor praksisfellesskapene kan bli "sti-avhengig” hvor ny
kunnskap integreres i den grad den forsterker eksisterende preferanser
(Roberts, 2006: 630). Folgelig har mye av litteraturen beskrevet lsering
innenfor enkelte harmoniske praksisfellesskap fremfor hvordan
kunnskap  kommuniseres eller ikke kommuniseres mellom
praksisfellesskapene (Gherardi og Nicolini, 2002; Mgrk et al, 2008;
2010). Poenget her er at det i organisasjoner gjerne vil vaere mange
praksisfellesskap samtidig som deler sine egne praksiser, men
samhandling med andre som arbeider annerledes kan veere krevende.
Det som tross alt holder fellesskapene er praksisene (Gherardi, 2006),
og nar endringer av praksiser skjer vil en ogsa kunne fa endringer i
hvem som ansees som ekspertene og maktforhold endres (Mgrk et al.,
2010; Contu og Willmott, 2000; 2003). Som Nicolini (2009: 917)
forklarer det: “there is no change in practice without empowerment and
disempowerment”. Swan et al. (2002: 482) argumenterer pa lignende
mate for at de som er med pa prosesser som innebaerer endring ofte vil
forstd godt hva dette kan bety for dem og deres gruppe: “Professionals
involved in the development of innovations tend to be acutely aware of
the implications for their control over particular knowledge domains—
especially in relation to other professional groups”.

3.1.3 E-leering som undervisningsplattform

E-leering er en voksende undervisningsform og representerer et nytt
paradigme innen moderne undervisning som tillater gkt fleksibilitet for
elever og et stagrre rom for disseminering av leering (Sun et al. (2008)).
Alexander (2001) identifiserte ogsa en rekke andre fordeler ved denne
formen for undervisning:
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o

o Okt kvalitet pa undervisningen gjennom & addere et ytterligere
leeringsrom for elever.

e Pkt tilgang til undervisning og oppleering gjennom online
lgsninger.

o

e Reduserte kostnader ved a forenkle tilgang til undervisning
samtidig som man gker fleksibiliteten.

o Forbedret kostnadseffektivitet ved undervisning.

Selv. om det finnes en rekke fordeler ved e-leering som en
undervisningsform problematiserer Alexander (2001) ogsa e-leering
basert p& tidligere funn fra forskning pa leeringsmetoden. Forskeren
viser til en potensiell mangel pd kommunikasjon mellom elev, leerer og
medelever som en barriere for leering. Siden leering innebaerer
forventningsstyring, tilbakemeldinger fra elever og leerere samt
vurderinger av prestasjoner, har e-leering potensialet til & redusere
leeringsutbyttet hvis dette ikke er tatt hensyn til. En annen barriere for
bruk av e-leering er identifisert som tidsavsetting. Alexander (2001)
papeker at det & sette av tid til e-laering kan veere mer utfordrende og
krevende for elever enn vanlig undervisning, noe som kan fare til at
elevene avslutter kurset underveis.

| en studie gjort for NHS (National Health Service) i England fant Childs
et al. (2005) en rekke barrierer for leering gjennom e-leering. En av
disse barrierene var i hvilken grad elevene/de som skulle lzere var i
stand til & administrere sin egen tid godt nok til og faktisk f&
gjennomfart e-leeringen. Nar det ikke 14 tydelige faringer, eller det ikke
var skapt rom for gjennomfgring av e-laeringen, ble den ofte utsatt eller
unngatt. Paradoksalt nok er denne barrieren i kontrast til den tiltenkte
fleksibiliteten e-leering skal tilby elever. Childs et al. (2005) fant ogsa
bade software og hardware som potensielle barrierer. Dette viste seg
gjennom manglende utstyr eller utdaterte PCer hos elevene, eller

gjennom software som var inkompatibel med det tilgjengelige utstyret.

| tillegg ble pedagogiske utfordringer sett pd som en barriere for laering.
E-leering er ofte assosiert med ‘informasjonstilegnelse’ framfor
‘kunnskapsdannelse, og de identifiserte ogsa utfordringer ved elevens
motivasjon og mangel pd interaksjon i undervisningen (Childs et al.,
2005). Mangel pa interaksjon har ogséa blitt papekt som en barriere for
leering av Siegel et al. (1998). Forskerne viser til hvordan denne formen
for undervisning begrenser sosialisering blant elevene og reduserer
direkte og gyeblikkelig dialog med leereren. Elevens og lsererens
forhold til teknologi som blir brukt kan ogsa fungere som en barriere for
nettbasert leering. Hvis eleven har en lavere forstaelse for teknologi og
IT vil dette kunne forhindre eleven til & benytte seg av e-leeringen
(Alexander, 2001). Dette gjelder ogsa for leereren som skal falge opp
framgang, oppdatere innhold samt ha et eget eierskap il
undervisningsmaterialet som ligger til grunn for e-leeringen. Senere
forskning har ogsa problematisert alder som en mulig barriere for &
effektivt leere gjennom e-laering (Wolfson et al., 2014). Forskerne peker
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til hvordan individer i alderen 50 ar og over kan erfare stgrre problemer
med & forholde seg til teknologibaserte instruksjoner, og at som en
konsekvens kan dette lede til redusert lseringsmotivasjon og redusert
leeringsoverfgring.

Pa tross av de nevnte barrierene vurderer Garrison (2011) e-leering i
dag som en likestilt undervisningsform som klasseromsundervisning. |
sin bok om moderne e-laering utfordrer Garrison (2011) etablerte
«myter» om hva e-leering kan brukes til. Han argumenterer for at e-
leering i dag har mer potensiale og bruksomrader enn som enkel
informasjonsdeling og kan ha samme effekt pa laering som tradisjonelle
former for undervisning. Videre papeker han at teknologiske framskritt
og gkt tilgang til hgyhastighets internett gjgr at e-lsering kan inkorporere
en rekke forskjellige medier og operere i virtuelle klasserom som tillater
interaksjon og umiddelbare tilbakemeldinger.

Denne tanken speiles av Sun et al. (2008: 1185) som identifiserte seks
faktorer som pavirker en elevs motivasjon og tilfredshet med nettbasert
undervisning:

1) Elevens forstaelse for —og evne til & bruke datamaskiner

2) Leererens/instruktgrens holdning til e-leering

3) E-leeringskursets fleksibilitet og kvalitet

4) Kvaliteten pa tilgangen til internett og teknologisk kvalitet p& kurset
5) Oppfattet nytteverdi og bruksvennligheten til kurset

6) Tilbakemeldinger og variasjon i vurdering av elevprestasjoner

Kombinasjonen av disse faktorene vil pavirke i hvilken grad en elev
opplever e-leeringen som god eller darlig, og potensielt i hvilken grad
laering faktisk forekommer. Childs et al. (2005) argumenterer ogsa for
at e-leering kan veere mer effektivt hvis det er i kombinasjon med
tradisjonelle  undervisningsformer  («blended learning») som
klasseromsundervisning. Dette moderer effekten av potensielle
barrierer som mangel pa interaksjoner og tilbakemeldinger samtidig
som det gir elevene muligheten til & diskutere innholdet i e-leeringen
med bade lzerer og andre medelever.

3.2 Endringsledelse

Det er en allment holdt oppfatning (understattet av empirisk forskning)
at forsgk pa & gjennomfare organisatoriske endringer tenderer til &
mislykkes (f.eks. Beer, 2000; Elrod og Tipper, 2001). Kotter (1995)
anslo at opptil 70 % av alle endringsinitiativer mislykkes og attribuerte
dette til at starre endringsinitiativer tenderer til & innfare endringer uten
& tenke pa mennesker som mottakere av endringen. Endring i
organisasjoner er derfor ofte assosiert med mye motgang, hgy
kompleksitet og hgye kostnader (Peus et al., 2009). Endring som

sadan kan for eksempel veere innfaringen av en ny prosess eller rutine,
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sammenslaing av avdelinger eller mellom to virksomheter, innfgring av
ny teknologi eller omorganisering. Utfordringene forbundet med endring
og endringsledelse har derfor bidratt til et fokus pa forskning innen
omradet. Grovt sett kan man dele teorier rundt endringsledelse inn i to
perspektiver:

Ledelsesperspektivet (management perspective) som fokuserer pa
strategier for & implementere endring. Her ligger ofte
interessentanalyser, kommunikasjonsplaner, koalisjonsbygging og
oppleering til grunn for hvordan man arbeider med endring (f.eks.
Chin og Benne, 1984; Christensen og Overdorf, 2000; Kotter,
1996; Whelan-Berry og Sommerville, 2010;).

Det psykologiske o0g sosialpsykologiske perspektivet som
fokuserer pd individuelle reaksjoner og mellommenneskelige
relasjoner. Dette perspektivet vurderer hvordan kognitive,
emosjonelle og sosiale mekanismer fgrer til motstand, eller aksept
for endring hos individer eller grupper (f.eks. Higgs og Rowland,
2011; Meyer et al., 2007; Oreg et al., 2011).

Det farste av disse perspektivene tar en mer «top-down» tilnserming og
ser pa endringsledelse fra et mer normativt perspektiv. Chin og Benne
(1984) identifiserte tre overordnete strategier for & implementere
endringsinitiativer:

1)

2)

3)

Empirisk-rasjonelle strategier. Disse vektlegger en appell til
endringsmottakerens rasjonale og kognisjon. | slike strategier er
individets fornuft og egeninteresse sentrale nar man planlegger
endringsrelaterte aktiviteter. | en empirisk-rasjonell strategi vil
aktiviteter inkludere: fremskaffing og tilgjengeliggjering av relevant
informasjon og data, rekruttering og selektering av personell som
stgtter opp under endringen, eller innfaring av sprak som klargjar
og promoterer endringen.

Normative og pedagogiske strategier: Tanken bak disse
strategiene er at intelligens blir ansett som sosialt konstruert og et
individs perspektiv vil bli influert og preget av konteksten han/hun
befinner seg i. En normativ strategi vil vektlegge promotering av
den framtidige @nskede tilstanden og forsgke & pavirke de bergrte
av endringen gjennom oppleering og utdanning. Aktiviteter vil
inkludere: pilotering, kommunikasjonsplaner, verving av interne
endringsagenter, oppleering og utdanningsinitiativer, og forum for
tilbakemeldinger og diskusjon.

Makt og tvangsstrategier: Her benytter initiativtakerne bak
endringen seg av politiske og/eller gkonomiske sanksjoner, eller
trusselen om & bruke de, for & implementere endringen. Strategier
som benytter av tvang og makt for & gjennomfare endring gjar ofte
dette som en konsekvens av at endringen i seg selv er lite gnskelig
og vanskelig & innfgre uten motstand. Selv om taktikkene som
tilhgrer disse strategiene kan veere skjulte fgrer de ofte til en

polarisering av interessegrupper og skaper tydelige «tapere» og
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«vinnere» som en fglge av endringen. Disse strategiene er ofte
assosiert med nedbemanninger, kostnadskutt, outsourcing,
sammenslainger, og endringsinitiativer med kort frist og behov for
rask initiering.

Av disse tre strategiene er den sistnevnte den som er mest risikabel og
oftest assosiert med mislykkete endringsinitiativer (Kotter og
Schlesinger, 2008). Selv om disse tre strategiene er presentert som
forskjellige mater & jobbe med endring pa vil ofte bade den empirisk-
rasjonelle og normative tilnaermingen ha elementer av hverandre i seg.
Det er ogsd sannsynlig at man endrer strategier underveis i et
endringslgp avhengig av hva som passer.

Professor John P. Kotter er en sentral forsker pa endringsledelse og
hans atte-trinns modell for endring er et godt eksempel pa en
integrasjon mellom Chin og Benne sine strategier. Kotter (1995) var
tidlig ute med & identifisere potensielle grunner til at endringsinitiativer
mislykkes. Han argumenterte derfor for at suksessen il
endringsinitiativer var avhengig av a8 kombinere forskjellige strategier
sekvensielt for & f& alle interessenter med (Kotter, 1996). Atte-trinns
modellen representerer ogsad en generisk og normativ modell for
hvordan man kan drive endring i organisasjoner og bestar av de
folgende elementene:

1. Etabler en sterk sak for endring, skap en fglelse av ngdvendighet
og et gnske om & implementere endringen i organisasjonen.

2. Etabler en allianse med sentrale interessenter som innehar den
ngdvendige gjennomslagskraften til & initiere endringen.

3. Etabler en tydelig visjon for endringen for & forsikre at det finnes
en felles forstdelse for hva endringen innebaerer og hvorfor den ma
gjennomfgres.

4. Kommuniser visjonen i stagrst mulig grad, til flest mulig
interessenter, gjennom alle hensiktsmessige medium, pa flest
mulig flere arenaer.

5. Skap handlekraft og tilrettelegg for praktisering av visjonen
gjennom pilotering, oppleering eller fjerning av barrierer som
hindrer bergrte til & praktisere ny atferd.

6. Planlegg a skape tidlige synlige resultater ved & sette en rekke
(oppnaelige) korttidsmal. Dette bidrar til & opprettholde momentum
i endringen samtidig som det representerer «bevis» pa
endringsinitiativets potensiale.

7. Konsolider og kommuniser resultater og forbedringer, og bygg
videre pa endringene. | dette trinnet m& man benytte seg av
momentumet som ble skapt i trinn seks til & redusere strukturelle

34



Eksisterende
forhold

Pre-endrings
forhold

W)

N\ reaksjoner
\y

Endringen selv

/

Konsekvenser
som falge av
endringen

Jobb-relaterte
konsekvenser

+ Jobbtilfredshet

+ Prestasjoner

+ Tilhgrighet til
organisasjonen

Personlige
konsekvenser

+ Helse
o Trivsel
+ Tilbaketrekking

Figur 8: Reaksjoner pa endring i

organisasjoner
Kilde: Oreg et al. (2011)

Evaluering HandleKraft

barrierer og motstandere av endringen for & drive framgangen
videre.

8. Forankre endringene i virksomhetens rutiner og kultur gjennom &
kontinuerlig promotere den nye atferden og de forbedrede
resultatene dette har hatt pa prestasjoner.

Selv om denne modellen presenteres som sekvensiell dpner den for at
endringsledere kan behandle den som en iterativ prosess hvor man
beveger seg fram og tilbake mellom trinnene etter behov. Pa tross av at
modellen har blitt utfordret for sin mangel pa underliggende empiri,
anses den som en av de mest brukte og siterte modellene for
endringsledelse. Modellen har i tillegg bestatt testing og blitt delvis
validert uavhengig av blant annet Applebaum et al. (2012).

| motsetning til ledelsesperspektivet sikter det psykologiske og
sosialpsykologiske perspektivet pa a forklare reaksjoner blant de som
er bergrte av endringer, og hvilke forhold som pavirker disse. Slike
reaksjoner kan f.eks. veere motstand til endring og hvordan
jobbtilfredshet (Meyer et al., 2007) eller relasjonen til ledere (Higgs og
Rowland, 2011) kan modere denne reaksjonen. Et eksempel p& dette
er Oregs et al. (2011) langtidsstudie p& endringsmottakeres reaksjoner
pa endring i organisasjoner (se figur 8). Deres modell vurderer hvordan
eksisterende forhold i en organisasjon vil pavirke reaksjoner hos de
som er bergrte av endringen, og hvilke konsekvenser endringen kan
medfgre. Funn fra deres studie viser at hver faktor innenfor
‘Eksisterende forhold’ kategorien foreskriver en praktisk retning for
organisasjoner & vurdere nar de skal forbedre seg pa
endringsmottakernes responser.

Eksempelvis omhandlet et gjennomgdende funn fra studien
sammenhengen mellom tillit til organisasjon og stgtte for endringen.
Endring tenderer til & fremheve betydningen av tillit i perioder med
forandring. A @ke endringsmottakers engasjement i endring og
redusere endringsmottakere stress gjennom 4 tillate deltagelse og sikre
en rettferdig prosess, har vist seg & g en lang vei i & redusere
motstand. Derfor, utover den generelle viktigheten av tillit og
forpliktelse, bar endringsledere investere spesiell oppmerksomhet i &
skape et stgttende og tillitsfulle organisasjonskultur hvis de forventer
endringsmottakernes stgtte og samarbeid. Oreg et al. (2011) fant ogsa
at endringsmottakerne vil veere opptatt av hvordan effekt endringen vil
ha pa dem personlig. Nar risikoene eller kostnadene var ansett som
starre enn fordelene tenderte mottakere forstaelig nok mot & motsta
endringen. Dette kan virke innlysende, men funnene demonstrere at
ledere er ofte uvitende om hvordan endringsmottakerne vil reagere pa
endringen og at det ikke er jobbet nok med & endre mottakernes
perspektiver.

Selv om denne modellen har en rekke praktiske implikasjoner er det
overordnete fokuset skiftet vekk fra normative beskrivelser av hvordan
man kan jobbe med endring, og heller rettet mot hvilke mulige
reaksjoner som oppstar som en fglge av endringen.

35



/ N\
Kontekst \
Kilde (influerende)
( 4
Kommunikasjons-
le—x— link
o«

Destinasjon

Feedback

Figur 9: Konseptuelt rammeverk for
implementering av definerte praksiser
0g programmer

Kilde: Fixsen et al. (2005)

Evaluering HandleKraft

3.3 Implementation science

Implementeringsforskning (eller ‘implementation science’) er et nyere
forskningsomrade dedikert til a identigisere evidensbasert praksis og
programmer innen ‘human services’ (Fixsen et al.,, 2005). Dette
forskningsomradet har pa mange mater kommet som en reaksjon pa
gapet mellom forskning og implementeringen av innsikter fra forskning
innen helse og omsorg (Durlak og DuPre, 2008). | sistnevntes
gjennomgang av forskning pa betydningen av implementering for utfall
av programmer, finner de blant annet at under en fjerdedel av 162
studier innen mental helse faktisk tilbyr praktiske implikasjoner.

Gapet mellom teori og forskning og hva som faktisk blir utevd som
policy og praksis er ogsd problematisert av Fixsen et al. (2005).
Forskerne deler dette inn i hva de kaller ‘tiItengkte implementerings-
aktiviteter’ og ‘faktiske implementeringsaktiviteter’ . | tillegg peker de pa
viktigheten ved & evaluere utfallene og resultatene som skal komme
som en konsekvens irq lementeringen. Dette deler de inn i ‘tiltenkte
utfall’ og ‘faktiske utfall’ . Grunnet til at dette skillet blir gjort er nettopp
for & framheve gapet som ofte oppstar mellom det tiltenkte og faktiske.
Videre oppsummerer forskerne tre grader av implementering:

e Papirimplementering: Innebeaerer en innfgring av nye retningslinjer
og prosedyrer, men disse trenger ikke ngdvendigvis fare til en noe
annet en tiltenkt implementering.

e Prosessimplementering: Dette betyr en faktisk implementering av
nye rutiner og prosedyrer og kan inkludere oppleering,
rapporteringskanaler, etterlevelse og aktiv ledelse. Men de faktiske
implementeringsaktivitetene som blir innfgrt er ikke ngdvendigvis
funksjonelt relatert til de tiltenkte implementeringsaktivitetene. Med
andre ord vil de faktiske utfallene av prosess implementering
sannsynligvis avvike fra de tiltenkte utfallene.

e Prestasjonsimplementering: Denne formen for implementering
innebaerer at bade implementerte prosesser og prosedyrer faktisk
stgtter opp under hva enn som er de tiltenkte utfallene.

Basert pa sin gjennomgang av forskning innen feltet utviklet Fixsen et
al. (2005) et konseptuelt rammeverk (se figur 9) for implementering av
definerte praksiser og programmer. Dette rammeverket har fem
grunnleggende komponenter:

1. en Kilde som representer den opprinnelige praksisen og det
tiltenkte utfallet, med andre ord programmet eller praksisen som
skal innfgres.

8
‘Human services’ innebefatter tjenesteomradene til Barne-, likestillings- og

inkluderingsdepartementet samt Helse- og omsorgsdepartementet.

Originalt kalte forskerne dette for intervention-level activities og implementation-
Il%vel activities.

Originalt kalte forskerne dette for intervention outcomes og implementation
outcomes.
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2. en Destinasjon som representerer individet, gruppen eller
organisasjonen som tar til seg, huser, stgtter og finansierer
programmet eller praksisen.

3. en Kommunikasjons link som representerer individet, gruppen eller
organisasjonen som fungerer som ‘formidlere’ av det nye
programmet eller praksisen. Disse jobber aktivt med
implementeringen av programmet.

4. en Feedback mekanisme som forsikrer palitelig informasjon om
prestasjonen til individer, grupper 0og organisasjonen.
Informasjonen blir brukt av utevere av programmet, ledere og
formidlere til & justere implementeringen.

5. en Kontekst som influerer implementeringen. Dette kan veere
sosiale forhold, skonomiske, politiske, historiske og psykososiale
faktorer som direkte eller indirekte pavirker de g@vrige
komponentene.

Dette rammeverket anser implementeringsprosessen som iterativ
prosess avhengig av kontinuerlige tilbakemeldinger og tilsyn.
Kjerneaktiviteter (se figur 10) for & oppna en vellykket implementering
krever derfor at man ngye selekterer utgvere (som kommunikasjons-
linker) av programmet. Deretter tilbyr man utgverne den ngdvendige
oppleeringen og treningen bade i forkant og under implementeringen,
og kobler dette til aktgrer som kan fungere som trenere og
internkonsulenter underveis. Endring av atferd blant ledere og
utgvere (av programmet) er en forutsetning for rammeverket, noe som
innebaerer at atferd ma veiledes fra et tidlig stadium. Evaluering av
prestasjonene til programutgverne og deres veiledere bidrar til at
ledelse og initiativtagere for programmet har oversikt over framgang og
grad av nytteverdien av oppleeringen. Dette sees opp mot den
overordnede framgangen for & danne en programevaluering. Videre
ma administrative funksjoner legge til rette for program
implementering gjennom & stgtte opp under aktivitetene il
programutgvere og ledere. Man kan ogsa benytte seg av eksterne
system stgtte som bidrar til & sikre ngdvendig finansiell, organisatorisk
og HR-type statte for program utgverne.

Totalt sett skal rammeverket for implementering, med de tilhgrende
kjerneaktivitetene, levere tre essensielle resultater og/eller utfall:

1. Endring i profesjonell atferd

2. Endring i organisatoriske strukturer og kulturer, som na statter opp
under den endrete atferden

3. Endring i forholdet til interessenter og brukere av programmet.

11
Forskeren kaller dette opprinnelig for ‘Purveyors’.
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3.4 Oppsummering

| denne gjennomgangen av teoretiske perspektiver har det blitt gjort
rede for innsikter fra forskning som har relevans for det som skal
evalueres i dette prosjektet. Innledningsvis ble betydningen av
laeringsmal og «balanserte leeringsmal» beskrevet. Hovedpoenget her
var betydningen av & ikke ha for mange mal, og at det kan veere
hensiktsmessig a skille mellom kunnskaps-, ferdighets- og
holdningsmal/generell kompetanse. Gjennom & ha balanserte
programm vil en p& en bedre mate sikre at det er god kobling mellom
alle delene av programmet, og mellom det foreleser gnsker & oppna og

hva de som deltar fokuserer pa.

Deretter ble det presentert ulike perspektiver pd lzering, og hvordan en
innenfor det feltet har gatt fra mer kognitive perspektiver til mer
praksisbaserte perspektiver. Funn om e-leering ble ogsa presentert.
Endringsledelse har gitt oss viktige innsikter i hvilke forhold som kan
fgre til at endring av praksis, prosesser, organisering eller teknologi i
organisasjoner kan veere utfordrende, og implementation science har
tatt for seg hvordan implementering ofte ender med andre utfall enn det
titenkte, og hvordan vellykket implementering av evidensbaserte
intervensjoner er avhengig av et stgttende rammeverk. HandleKraft kan
derfor analyseres ut fra disse tre overordnede perspektivene, og dette
vil gjgres i diskusjonen som kommer senere i rapporten.
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Figur 11: Region nord

Regionkontor: Alta

Totalt antall beboere i regionen: 474,563*
Totalt antall rsverk i regionen: 895**
Totalt antall ansatte i malgruppen for
HandleKraft: 431

o Faste ansatte fulltid og >50%: 332
Faste ansatte deltid <50%: 17
Midlertidig engasjerte >50%: 7
Vikariater >50%: 70

Vikariater <50%: 5

oOoo0oo

Antall som har fullfert 0 178

Antall som deltar 95

Antall planlagt til & 16-20
delta

*SSB 01.01.2013 **BSA 31.08.13 ***RK 07.05.14
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4. Status for regionene

4.1 Status for HandleKraft per region

Pa forespgrsel fra EY har regionkoordinatorene (RK) bidratt med en
beskrivelse av situasjonen i sin region. | det falgende beskrives status
for hver region per i dag, hvilke forhold de mener har pavirket
implementeringen fra 2012-2014, og hvilke forhold som potensielt kan
pavirke den videre gjennomfgringen av HandleKraft. Region nord, midt
og @st har bidratt med oppdatert status i etterkant av evalueringen.

4.1.1 Status for region Nord

Per i dag12 har region nord (figur 11) rundt 17813 medarbeidere som har
fullfart HandleKraft programmet. Regionen har opplevd hgy avgang av
agenter med fem som har sluttet. | tillegg har en nyrekruttert agent
sluttet far hun rakk & ha opplaering. Regionen har leid inn tjenesten fra
en ekstern psykolog til & ha til sammen to kurs sammen med en annen
kursholder. Regionen anser at mal om fullfart gjennomfaring av
HandleKraft innen gitt frist 31.12.14 ikke vil bli mulig & fa gjennomfart.
Regionen har planlagt ett kurs i november. Etter dette gjenstar
oppleering hos fem enheter, samt et «oppsamlingsheat» for resterende
ansatte.

Ved oppstart av HandleKraft var institusjonene i regionen inne i et
kompetansehevingslgft hvor sveert mange av de institusjonsansatte
allerede deltok. Det ble derfor ikke mulig ut fra driften pa institusjonene
a f& avholdt kurs i denne perioden. Gjennom sommeren og hgsten
2013 sluttet sveert mange av kursholderne i sine stillinger. Dette farte til
ytterligere forsinkelser. Etter en tid ble det avholdt oppleeringskurs hvor
tre nye kursholdere deltok. En av disse har n& ogsa sluttet i Bufetat.
Regionen opplever at det har veert en stor utfordring for agentene at
HandleKraft ikke er definert innenfor deres hovedarbeidsfelt. Per i dag
er agentene rekruttert fra familievernkontor og ungdomsinstitusjon.

Utover utfordringer knyttet til omstillingen, anser regionen de fglgende

utfordringene som sentrale for videre implementering av HandleKraft:

e En fare for at regionen fortsatt kan miste agenter etter 2014.

o Det er ikke lagt opp til flere eksterne kurs for oppleering av nye
agenter.

e Rekruttering og stabilisering av eksisterende kursholdere og
gjennomfgring av tilstrekkelig antall kurs vurderes som den stgrste
framtidige utfordringen etter 2014.

E 25.09.2014.
Av disse er det noen som enda ikke har fullfagrt Trinn 5.
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Figur 122: Region Midt-Norge

Regionkontor: Trondheim

Totalt antall beboere i region: 696,602*
Totalt antall rsverk i regionen: 552**
Totalt antall ansatte i malgruppen for
HandleKraft: 447

o Faste ansatte fulltid og >50%: 362
Faste ansatte deltid <50%: 12
Midlertidig engasjerte >50%: 14
Vikariater >50%: 60

Vikariater <50%: 9

oOo0oo0oo

Antall fullfert 87 178
Antall som deltar 90
Antall planlagt til & 165 175

delta
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4.1.2 Status for region Midt-Norge

Region Midt (figur 12) hadde opplaering for 178 ansatte i 2013. Dette
aret var det avsatt midler til gjennomfgring, og oppleeringene ble holdt
pa hotell. | 2014 ble det ikke prioritert egne midler til oppleering, og
regionen kom ikke i gang med oppleeringen for etter ferien 2014.

Regionen har mistet to agenter. Deretter ble tre nye opplaert og dermed
er det totalt fem agenter, hvorav to er psykologer. Agentene er delt inn i
tre team, og den ene psykologen deltar i to team. Psykologene er utlant
fra hhv. inntak Trondheim og en institusjon. Opplaeringen er i ar lagt til
institusjoner som har plass, eller institusjonen leier kurssted. S& langt
holder regionen pa med gjennomfaring av farste to-dagers samling.

Totalt er det 175 som skal ha oppleering denne hgsten. Kursene
forventes ferdige i starten av november. Det er gnskelig at alle statlige
hjem i regionen skal fa denne todagers oppleeringen. Regionen har ny
regional koordinator som ogsd er agent. Det er planlagt en
veiledningssekvens med RVTS i oktober nar alle er ferdig med trinn 1-
3.

Utfordringene har veert starst i ar grunnet manglende gkonomi il
giennomfaring som har fert til at oppleeringen ma forega i trange
lokaliteter pa de ulike institusjonene. Ledere rapporterer om at det er et
lzft nar alle skal ha oppleering, og de ma leie inn vikarer. Det er videre
en utfordring for deltakere & ikke ha tilstrekkelig tilgang til pc pa jobben,
pluss vansker med & fa spilt av filmer/lyd. De far derfor i liten grad gatt
gjennom leerestoff utenom kursdagene. Dette har gjort at regionene
prioriterer & ga gjennom fordypningsstoff/artikler i samlingene, og at det
brukes artikler fra fordypningsstoffet som kompetansesirkeljobbing i
workshops.

Den primzere utfordringen videre blir & sikre implementering. Herunder:

e At det er ledere som skal sikre implementering av Handlekraft
Vekst videre. Dette kan fort bli sarbart i regionen og det kunne
veert gnskelig med personer med oppfelgingsansvar ved
institusjonene, men ogsa regionalt.

e Handlekraft ma ogsa veere godt forankret i bade nasjonal og
regional ledelse, i tillegg til enhetsledelse.

e Veiledning fra RVTS kan vaere litt vanskelig a finne tid til.

e Psykologer som agenter ma sikres. | dag er dette sarbart i og med
at regionen «laner» av enheter.

Qo

Videre g@nsker regionen & papeke at Handlekraft er et godt
oppleeringsprogram, og uten tvil noe alle som arbeider med barn og
unge bgr ha. Arlige oppsamlingsheat ma inn som en fast struktur.
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Figur 133: Region gst

Regionkontor: Oslo

Totalt antall beboere i region: 1,853,338*
Totalt antall rsverk i regionen: 1760**
Totalt antall ansatte i malgruppen for
HandleKraft: 797

o Faste ansatte fulltid og >50%: 620
Faste ansatte deltid <50%: 25
Midlertidig engasjerte >50%: 36
Vikariater >50%: 110

Vikariater <50%: 6

oOooo

Antall som har 0 130
fullfart

Antall som deltar 130

Antall planlagt til & 130

delta
*SSB 01.01.2013 **BSA 31.08.13 ***RK 05.05.14
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4.1.3 Status for region @st

Region gst (figur 13) har pr. dags dato™* gjennomfgrt all oppleering etter
framdriftsplanen.  Oppleeringen har veert utfgrt overfor fire
omsorgssentre for enslig mindredrige asylsgkere under funksjon 3. Til
sammen utgjer dette 130 deltakere som er bade ledere og ansatte.
Region gst har pr. dags dato seks kursledere med godkjent oppleering i
HandleKraft.

HandleKraft vil bli fulgt opp gjennom HandleKraftVekst hvor godkjente
kursledere som til daglig har ansvar for oppfelging av barna i
omsorgssentrene vil oppmuntre og legge til rette for at modulene i
HandleKraftVekst brukes i sentrene. Dette arbeidet er allerede startet.

Region gst har parallelt implementert programmet traumesensitivt
barnevern overfor alle sine enheter siden 2012. Oppleeringen vil
fortsette ut 2014. Deltakerne er ogsa her ansatte og ledere. Til sammen
utgjear dette 720 deltakere.

Programmet traumesensitivt barnevern inneholder bade plenums-
samlinger og fordypning. Handlekraftagentene/kurslederne i region gst
er brukt som veiledere i fordypningsgruppene hvor de har brukt
elementer fra HandleKraft. Til sammen utgjer deltakere i
fordypningsgruppene 300. Regionen har hele tiden sett kompetanse-
programmene som gjensidig styrkende.

Begge kompetanseprogrammene fglges opp med workshops,
lederstgtte og oppsamlingskurs, slik at kompetanse vedlikeholdes.

Utfordringene for regionen er i stor grad knyttet til omstillingene i

etaten, som ogsa gjelder for de andre regionene. Dette innebaerer at:

e Omstillingen har pavirkning pa& deltakelse i kompetanse-
programmene, gjennom blant annet at ansatte slutter og
begynner.

e Det ogsa stilles starre krav til organisering av kurs, oppleeringen av
bade agenter og deltakere, og mulighetene for & arrangere
oppsamlingskurs.

Samtidig vil regionen papeke at kompetanseprogrammene har
oppnadd en god lederforankring, som gjar at programmene er en hgyt
prioritert fagutvikling i regionen.

14 18.09.2014
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Figur 14: Region sar

Regionkontor: Tgnsberg

Totalt antall beboere i regionen: 967,778*
Totalt antall arsverk i regionen: 1292**
Totalt antall ansatte i malgruppen for
HandleKraft: 614

[0}

Oo0oo0oo0o0

Antall enhetsledere: 55

Faste ansatte fulltid og >50%: 482
Faste ansatte deltid <50%: 11
Midlertidig engasjerte >50%: 28
Vikariater >50%: 81

Vikariater <50%: 3

Antall som har 236 78

fullfart

Antall som deltar 166

Antall planlagt til & Nyansatte

delta
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4.1.4 Status for region Sgr

Region sgr (figur 14) har avholdt oppleering med tilbud til alle ansatte
og ledere innenfor malgruppen. | tillegg har alle ansatte i inntak
(tidligere fagteam) fatt tilbud om oppleering. Til sammen utgjgr dette
480 deltagere . For a kunne gjennomfgre kursene har ansatte og
ledere blitt fordelt pa 17 kursgrupper. De fegrste 14 kursgruppene deltok
pa programmet i 2013, og de resterende tre kursgruppene i perioden
januar — mars 2014. Totalt har seks HandleKraft agenter fatt godkjent
oppleering i HandleKraft i region sgr. De samme fire HandleKraft
Agentene er fordelt pa to kurslederpar som gjennomfgarte oppleeringen i
2013. | 2014 ble det ene kurslederparet erstattet med ny agent da en
annen agent sluttet i Bufetat. | samarbeid med prosjekt Helhetlig
barnevern Vestfold har i tillegg ansatte og ledere i Vestfold inntak og
fosterhjemrekruttering og Vestfold barne- og familiesenter fatt deltatt pa
HandleKraft sammen med Vestfold-kommunene i programmet. |
praksis tilsvarer derfor dette ca. 510 ansatte og ledere som har deltatt
pa HandleKraft i region sgr. Videre er det nd planlagt en tilpasset
oppleering for hgsten 2014 i HandleKraft-programmet for alle
oppdragstakere (beredskapshjem og familiehjem) i region ser.

Omstillinger i regionen har krevd mye oppmerksomhet fra ledere, og
enkelte steder har forankringen og oppfelgingen av ansattes deltakelse
veert krevende. For & kunne gjennomfgre programmet er institusjonene
avhengig av a sette inn vikarer. Ved krisesituasjoner er det vanskelig &
erstatte fast ansatte med vikarer. Det har saledes for noen ansatte og
ledere veert vanskelig & gjennomfgre programmet fullt ut.

Tilgangen pé utstyr i etaten som kan ta lyd- og videofiler i programmet

har veert begrenset. Derfor har det veert ngdvendig a dra nytte av

medarbeidere og lederes private utstyr for blant annet & kunne

gjennomfgre e-leeringen. @konomiske forhold i regionen har ikke veert

til hinder for & gjennomfare programmet siden alle kompetansemidler

har blitt samlet hos regionledelsen. Dermed har det vaert mulig a

prioritere gjennomfaringen HandleKraft-programmet. Siden alle har fatt

oppleeringen i region sgr blir utfordringen fremover:

o Oppleering av nytilsatte

e Oppfoelgingen av programmet gjennom HandleKraft Vekst

¢ Veiledning

e God forankring pa lederniva

e Arbeide for at det ikke oppstar polariseringer mellom ulike faglige
retninger. Dvs. holde fast ved at HandleKraft programmet
representerer et perspektiv eller en grunnholdning basert pa et
kunnskapsgrunnlag som er av avgjgrende betydning for
praksisgjennomfgringen uavhengig av funksjon enheten matte
tilhare.

" per 07.05.2014.
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Regionkontor: Bergen

Totalt antall beboere i regionen: 1,058,994*
Totalt antall rsverk i regionen: 1464**
Totalt antall ansatte i malgruppen for
HandleKraft: 570

o Faste ansatte fulltid og >50%: 432
Faste ansatte deltid <50%: 26
Midlertidig engasjerte >50%: 14
Vikariater >50%: 88

Vikariater <50%: 9

Oo0oo0oo

Antall som har 110 Ca. 350
fullfart

Antall som deltar 130 80
Antall planlagt til & 310 Ca. 200
delta
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4.1.5 Status for region Vest

Region vest har per i dag16 rundt 350l7 medarbeidere som har fullfart
HandleKraft programmet. Dette antallet kan anses som hgyt da
regionen har opplevd hgy avgang av agenter med fire som har sluttet. |
tillegg har agenter veert borte i permisjon eller veert lant ut til et annet
prosjekt (modellkommuneforsgket). Region vest har derfor mattet leie
inn tjenesten fra en na privatpraktiserende psykolog for og na mal om
gjennomfgring av HK innen gitt frist 31.12.14.

Videre har regionen planlagt tre kurs i mai/juni, samt seks kurs i
september/oktober. Etter dette gjenstar oppleering hos enheter, samt
«oppsamlingsheat». Grunnet avgangen til agenter har regionen hatt
utfordringer knyttet til & arrangere oppsamlingskurs, men dette
prioriteres til fierde kvartal 2014. Dessverre anser regionen det som en
svakhet at det har veert manglende kapasitet til & holde jevnlige
oppsamlingskurs for nyansatte og de som av ulike arsaker var borte pa
enhetens oppleeringsdager. Imidlertid har regionen forsgkt a tilby at
enkeltdeltagere har kunnet delta pd andre enheters kurs nar det har

veert mulig.

@konomiske prioriteringer hos enhetsledere har fort til litt ulik profil i
forhold til hvem pa enhetsniva som har fatt tilbud om kurset. Det er ikke
satt av gremerkede midler til gjennomfgring av HandleKraft, noe som
farer til at enhetene har hatt litt ulik praksis. Ulikheter gar her pa tilbud
til vikarer, reduserte stillingsstarrelser, nattvakter og andre 100 %
stillinger. Ledere har gjennomgaende veert prioritert, stedvis ogsa
deltidsstillinger ned til 50 %. Videre vurderes de stgrste utfordringene i
regionen til & veere:
e At regionen fortsetter & miste agenter etter 2014. Dette vil sterkt
negativt pavirke videre implementering av HandleKraft.
e Utfordringer med & gjennomfgre et tilstrekkelig antall
oppsamlingskurs som passer med enhetenes turnus slik at overtid
og/eller ekstrautgifter pa enhetsniva ikke utlgses.

16
. 07.05.2014.
Av disse er det noen som enda ikke har fullfgrt Trinn 5.
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5. FUNN

Denne delen beskriver funn knyttet til hver av de fire dimensjonene
som har blitt evaluert. Fagrst presenteres funn knyttet til HandleKrafts
potensial til & endre praksis, deretter gjennomgas funn rundt modellens
egnethet og implementeringsarbeidet, og avslutningsvis blir
overfgrbarheten av et slikt program vurdert.

5.1 Endring av praksis

| den felgende delen vil det presenteres funn knyttet til hvorvidt
HandleKraft har potensialet til & pavirke deltakernes daglige
praksisutgvelse. Farst presenteres indikatorene EY har brukt for a
vurdere potensialet, deretter blir disse gjennomgatt individuelt og sett
opp mot funn.

Hovedfunn

o HandleKraft skaper refleksjon blant deltakerne over egen praksis

e HandleKraft bidrar til et utvidet felles begrepsapparat for
deltakerne

o Deltakerne opplever at visse ferdigheter og teknikker som de har
lzert i HandleKraft blir anvendt

e De intervjuede deltakerne uttrykker en felles grunnforstaelse for
programmet

e HandleKraft har i mindre grad fart til endring av formelle rutiner

For & kunne vurdere potensialet for endring av praksis som en
konsekvens av deltagelse i programmet, har EY brukt de faglgende
forholdene som indikatorer for endring av praksis:

e Deltakernes opplevelse av hvorvidt de har fatt et mer reflektert
forhold til egen og andres praksis

o Deltakernes opplevelse av hvorvidt HandleKraft har bidratt til et
felles begrepsapparat og dannelse av praksisnettverk

e Om ferdigheter og teknikker fra programmet blir brukt av
deltakerne

e Hvorvidt deltakerne har en felles grunnforstaelse av programmet
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Veiledning for implementering
av kompetanseprogrammet
HandleKraft 2012 - 2014

Barne
og fai

Veiledning for implementering av
kompetanseprogrammet HandleKraft
2012-2014.

Vi gnsket & se endring i praksis i sprak
og endring rundt refleksjon over egen
adferd. Vi la mye av HandleKraft opp
mot en endring av praksis i forhold til
hvordan hjelpere mgter barn og unge,
og @nsket & fa dem til & sette
spgrsmalstegn rundt etablert praksis
RVTS 2

HandleKraft utfordrer ikke det
adferdsregulerende perspektivet som
sadan, men gir de som mgter barn og
unge et ekstra tankegods for og bedre
kunne forsta bakgrunnen for hvorfor
traumatiserte barn og unge oppfarer
seg pa den maten de gjar.

RVTS 1

HandleKraft er med pa & gi meg en
bedre forstaelse i de mest frustrerende
situasjonene jeg kommer opp i med
barna. Jeg har nok ikke endret praksis,
men jeg synes HandleKraft kan sette
bedre og flere bilder i hodet mitt og jeg
tror det gjgr at jeg tolker situasjonen
annerledes

Deltaker 3

| forhold til endring av praksis tror jeg
stikkordene er bevisstgjaring og felles
begrepsbruk. Jeg vet ikke om
HandleKraft gjgr at man endrer praksis
pa [arbeidsstedet] som saddan, men jeg
tror det hjelper oss a forsta barna og
ungdommen og oss selv bedre i mgte
med dem

Deltaker 1

Evaluering HandleKraft

e Hvorvidt HandleKraft bidrar til en mer enhetlig tilnaerming til
omsorg av barn og unge, og om programmet har fgrt til en endring
av formelle rutiner™

Totalt sett vil graden av tilstedeveerelse av disse indikatorene kunne si
noe om potensialet for HandleKraft til & endre praksis. | denne
sammenhengen har praksis blitt forstatt i forhold til HandleKraft sine
malsetninger om & gjgre deltakere bedre til a forebygge mot krenkelser
og overgrep i etatens tiltak, samt bli bedre til & mgte barn og unge pa
en god mate. For & na disse malsetningene er HandleKraft programmet
basert pa kunnskap om hva overgrep gjer med barn, og refleksjon

rundt hvordan man som voksen bedre kan forebygge mot dette.

5.1.1 Refleksjon over egen praksis

| Bufdir sin ‘Veiledning for implementering av kompetanseprogrammet
HandleKraft 2012 — 2014’ star det at «HandleKraft [er] tilrettelagt ut fra
en forstdelse av hvordan voksne leerer og om hvordan ny kunnskap
best kan bidra til ny og reflektert praksis» (side 4). Videre papekes det
at traumebevist omsorg ikke er en egen metode, «men et perspektiv
eller en faglig holdning som kan @gves opp uavhengig av hvilke metoder
som brukes i arbeidet med barn og unge». Det presiseres ogsa at
HandleKraft ikke skal gi oppleering i traumebehandling, men

tilrettelegge for traumebevist omsorg. | vare intervjuer med RVTS SfZJr19
kom det ogsa fram at kurset ikke tok sikte pa en konkret endring av
praksis pa et organisasjonsnivd, men heller var ment til & bidra til
refleksjon rundt egen praksis i det daglige, for den enkelte. RVTS Sgr
uttrykte ogsa at det var tankegodset i kurset koblet med en mer
enhetlig tilneerming til sprakbruk som var ambisjonen. Gjennom
intervjuer med RVTS Sgr (se sitater i margen) kom det ogsa fram at
HandleKraft ikke var tiltenkt som et metodisk omsorgsalternativ til mer
tradisjonelle former for behandling (f.eks. adferdsregulerende), men
som et perspektiv deltakere kan bruke til & reflektere over sin egen
praksis i mgte med barna og ungdommen. Med dette forstar EY at den
tiltenkte hensikten med HandleKraft var & gi den enkelte medarbeider
ferdigheter og kunnskap for & kunne utgve sin rolle bedre, men at dette
ikke ngdvendigvis er koblet opp mot konkrete praksisendringer. | sa fall
tilsvarer dette i stgrre grad et fokus pa individuell leering og refleksjon
enn pa en kollektiv endring av praksis.

For eksempel rapporterer deltakere i intervjuer at de i stor grad
opplever HandleKraft har bidratt til refleksjon og en gkt bevissthet over
egen praksis i mgte med barn og unge (se sitat deltager 3), men at de

8 Disse indikatorene har blitt utledet av empirien og er basert pa teoretiske
perspektiver. Evaluator er kjent med at andre indikatorer pa endring av praksis
kunne blitt brukt i denne sammenhengen, men mener at de som er anvendt er
\llglegnet for akkurat denne evalueringen.

Regionale ressurssentre om vold, traumatisk stress og selvmordsforebygging.
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Synes jeg er mer bevisst pa dette med
traumer, smerteuttrykk og
toleransevinduet. Jeg har ogsa blitt flinkere
pa begreper og terminologi som har
kommet med HandleKraft. Her har vi
begynt & bruke begrepene oss [kollegaer]
imellom i samtaler og nar vi hjelper
hverandre.

Deltaker 7

Stort utbytte av HandleKraft, vi voksne
bruker samme terminologi, forstar
hverandre og barna lettere.

Kommentar fra spgrreundersgkelse

Flere bruker samme «spréak» etter kurs og
vi har fatt felles begrep vi kan bruke

Kommentar fra spgrreundersgkelse

Det har gjort meg flinkere pa begreper og
terminologi, som har kommet med
HandleKraft. Jeg er ogsa mer fokus pa
traumebevisst tankegang og bruker
begrepene nar vi hjelper hverandre
Deltaker 5

Evaluering HandleKraft

likevel ikke opplever dette som en konkret endring av praksis. | tillegg
uttrykker majoriteten av de intervjuede i forbindelse med evalueringen
at kurset har hatt en klar nytteverdi for dem personlig og at det er
anskelig med mer faglig pafyll av.samme art. Men pa tross av at de
intervjuede deltakerne anser HandleKraft som verdifullt og relevant blir
det likevel uttrykt at dette ikke har fart til et tydelig skifte i hvordan de
utgver sin rolle i det daglig (se sitat deltager 1). Med ett unntak
rapporteres det heller ikke som om kunnskap fra programmet har blitt
omsatt til en konkret endring av praksis i form av endrede rutiner eller
nye arbeidsmetoder pa arbeidsstedene.

At deltakerne ikke opplever en endring av praksis kan veere et resultat
av at HandleKraft ikke har tydelige mal knyttet opp mot ny praksis, eller
at programmet i seg selv ikke krever en endring av praksis. Videre vil
evaluator papeke at refleksjon over eksisterende praksis potensielt kan
fere til inkrementell endring av praksis pa kort sikt, og at nye praksis-
former kan komme sterkere til utrykk over tid nar HandleKraft har blitt
mer etablert i organisasjonen.

5.1.2 HandleKraft som begrepsapparat og som grunnlag for
praksisnettverk

Et faglig begrepsapparat representerer et verbalt og konkret uttrykk for
praksis. | EYs intervjuer med deltakerne er det en rekke som nevner
felles begrepsbruk som en effekt av HandleKraft programmet. Her
kommer det fram at HandleKraft har tilfart begreper som bade brukes
internt kollegaer imellom, men ogsd med eksterne aktgrer og med
andre internt i etaten (se sitat fra deltaker 7). Dette funnet ble ogsa
delvis reflektert i spgrreundersgkelsen som ble sendt til respondenter
som deltok/hadde deltatt, hvor spagrsmalet «Begrep og utrykk fra
HandleKraft er en del av uformelle dialoger pa arbeidsplassen min» fikk
en snittscore pa 4,9620. Dette indikerer at HandleKraft som
begrepsapparat blir brukt i etaten. | tillegg kunne respondenter i
spgrreundersgkelsen kommentere fritt pd HandleKraft, og da valgte
flere & trekke fram terminologi og begrepsbruk som positive effekter av
programmet (se kommentar i margen).

Et utvidet og mer enhetlig begrepsapparat blant deltakere kan indikere
bruk av HandleKraft i daglig praksis, og med det ogsa en indikasjon pa
en form for endring av praksis. | trdd med funn beskrevet i 5.1.1 kom
det likevel fram i intervjuer at deltakere kunne referere til bade gkt
bevisstgjaring rundt egen praksis og felles begrepsbruk, men allikevel
ikke opplevde en endring av praksis. Dette kan bety at deltakerne ikke
anser et utvidet begrepsapparat som ny praksis, men mer som et

20 _, . . . ) .

Pa en skala fra 1-7 hvor 1 tilsvarer «i sveert liten grad» og 7 tilsvarer «i sveert hgy
grad». Snittscore pa dette spgrsmalet kan ogsa ha blitt pavirket av i hvilken grad
alle p& arbeidsstedet til respondentene hadde deltatt pd HandleKraft.
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Jeg kommer nok ikke til & diskutere med
andre Agenter med mindre det blir laget et
forum for dette. Det er snakk om & lage et
forum pé& intranettet, men jeg tror ikke det
kommer til & ha noen reell effekt hvis man
aldri mgtes. Ideelt sett s& hadde vi matt
hverandre en gang i aret og bygd opp en
relasjon, da hadde kanskje et sant
nettforum fungert bedre.

Agent 2

Vitenkte at nasjonale samlinger [Agent-
kurset] skulle bidra til erfaringsutveksling
blant agentene, men vi har ikke sett de
effektene

RVTS Sar 1

39
o —Jw

39
ot —?,‘7

[ Adferd

. Praksis
Nord 46
Midt 75
Vest 102
Sor 135
st 49

Figur 16: Snitt pa Adferd og Praksis per
region

Evaluering HandleKraft

verktgy for & samarbeide og kommunisere (se sitat deltager 5). Som
sddan kan et mer enhetlig begrepsapparat potensielt bista
medarbeidere med forskjellige fagbakgrunner og/eller ansiennitet i a
forklare gitte situasjoner med uttrykk som de ikke hadde hatt tilgjengelig
tidligere. | tillegg kan et felles begrepsapparat bidra til gkt kunnskaps-,
erfarings-, og kompetanseoverfaring internt i etaten da det skaper en
plattform for dialog og delt forstaelse.

Hvis et felles begrepsapparat representerer spraket man kan bruke for
& diskutere praksis, vil praksisnettverk, eller praksisfelleskap, ofte
kunne representere forumet hvor man diskuterer dette. | delen av
rapporten som beskriver teoretiske perspektiver vises det til denne
formen for kollektiv leering og kunnskapsdeling. Praksisnettverk og
praksisfelleskap er ofte noe organisasjoner gnsker & skape eller stgtte
opp under for & sgrge for at kunnskap og erfaringer spres ut i
organisasjonen. Pa& tross av at dette ikke er et stadfestet mal for
HandleKraft, kunne utviklingen av slike fellesskap og nettverk trolig fart
til gkt erfaring- og kunnskapsdeling pa tvers av etaten. | tillegg kunne
dette ogsa bidratt til gkt refleksjon rundt egen praksis hos den enkelte.
Denne evalueringen har ikke fatt indikasjoner pa at dette har skjedd pa
et regionalt eller nasjonalt niva, verken for agenter eller deltakere. |
intervjuer med RVTS Sgr og agenter framstar det heller ikke som om
det eksisterer forum utover Agentkurset som kan brukes i det gyemed
for agenter eller regionkoordinatorer (se sitat fra agent 2 og RVTS Sgr
1). Dette er uheldig da det er rimelig & anta at bade agenter og
deltakere kunne dratt nytte av andres erfaringer med programmet og
hvordan man jobber med HandleKraft som en del av daglig praksis.

5.1.3 Bruk av ferdigheter og teknikker fra HandleKraft

| HandleKrafts trinn 2 og 4 fikk deltakere mulighet til & gve seg pa en
rekke teknikker og trene i ferdigheter fra kurset. @velser og diskusjon i
plenum kan bidra til evaluering av eksisterende praksis og testing av ny
praksis, likevel har ikke deltakerne rapportert at dette har fort til en
markant endring av praksis. Denne tendensen speiler seg ogsd i
resultatene fra spgrreundersgkelsen sendt til deltakere som har deltatt,
eller som deltar p4 HandleKraft. For & fa en indikasjon pa individuell
praksis ble respondentene spurt om i hvilken grad de bruker ferdigheter
og teknikker fra HandleKraft i sin dag-til-dag praksis. | neste spgrsmal
bes respondentene om & vurdere i hvilkken grad de opplever at
tilsvarende elementer fra HandleKraft blir brukt av andre pa sitt
arbeidssted. | spgrsmalene bes respondentene rangere en rekke
forskjellige elementer fra HandleKraft (f.eks. triggerbok, samregulering,
Ungheftene, dampbéatmetaforen, toleransevinduet etc.) pa en skala fra
1-7 eller «brukes ikke» (se figur 19 i vedlegg). Som uttrykt i intervjuene
viser spgrreundersgkelsen (se figur 16) ogsa at deltakere oppfatter en
stgrre grad av anvendelse av HandleKraft individuelt (representert ved
adferd) enn hos andre og pa et kollektivt nivd (representert ved
praksis).
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Figur 17: Totalt snitt pa Holdning,
Intensjon, Tilretetteleggelse, Anvendelse,
Adferd og Praksis

Jeg har ingen konkrete eksempler pa
hvordan jeg skal ha endret praksis, men jeg
tenker jeg er mer bevist og har brukt noen
eksempler fra kurset i samtaler. Men jeg har
ikke begynt med triggerdagbok,
stresskartlegging etc.

Deltaker 6

Jeg har fatt en utvidet forstaelse og tenker
mer kunnskap er bra, men jeg har ikke
endret pa den strukturerte tilnaermingen var
i mgte med ungdommen

Deltaker 4

Evaluering HandleKraft

Videre er det nevneverdig at snittscore hos regionene pa bade praksis
og adferd ligger under 4, hvilket innebaerer at bruk ligger under «i
middels grad». Dette kan indikere at respondentene oppfatter at
bruksgrad av elementer fra HandleKraft bade for sin egen del, og pa
sitt arbeidssted kunne veert hgyere. Det kommer i midlertidig fram fra
sparreundersgkelsen at teknikkene og betegnelsene «triggere»,
«selvregulering», «samregulering» o0g «toleransevinduet» nar en
snittscore opp mot 5 for bade adferd og praksis (se figur 19 i vedlegg).
Dette antyder at disse fire elementene har hatt hgyest nytteverdi og
bruksanvendelse for deltakerne p& tvers av regioner. | tillegg kan dette
ogsa bety at det er ferdigheter og teknikker som er mest relevante og
anvendbare, og/eller lettest forstaelige for deltakerne.

Som en del av evaluators vurdering av endring av praksis har
sparreundersgkelsen ogsa inkludert sparsmal utover direkte spgrsmal
om adferd og praksis. Disse har veert for & avdekke respondentenes
individuelle hoIdning21 til HandleKraft og i hvilken grad respondentene
har intensjoner om & anvende hva de har leert gjennom programmet.
Det er rimelig & anta positive holdninger koblet med intensjoner om a
bruke det man har laert pd HandleKraft og opplevd tilretteleggelse for &
utgve ny praksis, vil resultere i endret praksis. Denne antagelsen har
imidlertid ikke blitt understattet da spgrreundersgkelsen avdekker at
respondentene rapporterer en vesentlig hgyere snittscore pa spgrsmal
om egen holdning og intensjon til kurset sammenlignet med blant annet
adferd og praksis (se figur 17). Denne tendensen kommer ogsa frem i
intervjuene hvor det framstar som mindre klart for deltagerne hvordan
HandleKraft skal komme til uttrykk i daglig praksis. | intervjuene
gjennomfaert med deltagerne i etterkant av deltakelse pa kursene ble de
spurt om hvorvidt HandleKraft har endret deres praksis i mgte med:
barna og ungdommen; i samhandling med andre etater (f.eks. BUP);
med kollegaer; eller med eksterne aktarer (lserere, fosterforeldre, politi).
Som sitatene (fra deltager 6 og 4) illustrerer opplever majoriteten av
deltagerne en gkt forstdelse og bevissthet om vanskelig adferd hos
barna og ungdommen, men det er mindre klart hvordan dette kommer
til synlig uttrykk i form av endret praksis.

5.1.4 Deltakernes grunnforstaelse av programmet

En felles grunnforstaelse av konsepter fra HandleKraft er sentralt hvis
man gnsker & se en kollektiv og sammenfallende endring av praksis i
etaten. For & kunne mer innsikt i deltakernes forstaelse av programmet
ble det derfor sendt ut en spgrreundersgkelse til ansatte i etaten som
skal delta p& HandleKraft, men som ikke har startet kurset enda. Her
gnsket evaluator & undersgke hvorvidt tematikken fra HandleKraft var

21
I motsetning til holdning som det blir referert til tidligere hvor EY spurte hvor

positive eller negative respondentene oppfatter at sine medarbeidere er il
HandleKraft («P& en skala fra 1-7, hvilken holdning opplever du at de som er ved
ditt arbeidssted har hatt til programmet?»).
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Jeg synes ogsa at HandleKraft var bra
for & bekrefte mange av tankene jeg
har hatt om hvordan man skal veere i
mgte med barna og ungdommen. Jeg
tror ogsa kurset kan bidra til at
nyansatte og andre med forskjellige
bakgrunner har en bedre felles
forstaelse av hvordan vi skal jobbe med
barna i det daglige.

Deltaker 1

Nei, jeg tror ikke vi har endret rutiner.
Jeg tror vi er s&pass pa nett i forhold til
HandleKraft at vi praktiserer det meste
allerede

Deltaker 3

Evaluering HandleKraft

kient for en gruppe som ikke hadde tatt kurset enda. Resultatene fra
denne undersgkelsen bekreftet naturlig nok at ansatte som ikke har
deltatt p& kurset har mindre kunnskap om HandleKraft og at elementer
fra HandleKraft blir brukt i sveert liten grad, eller overhodet ikke. Det
vises ogsa en forskjell i forhold til generell holdning til HandleKraft hvor
respondentene som har deltatt gjennomgaende rapporterer om et mer
positivt syn pa kursinnholdet. Dette kan tyde pa at HandleKraft har hatt
en effekt i forhold til leering av nye konsepter og begreper hos de som
har deltatt.

Basert pa observasjoner pa kurs og empiri innhentet fra intervjuer med
deltakere opplever evaluator at deltakerne har en felles grunnforstaelse
av programmet og innholdet. Det er naturlig, og lagt opp til, at kursene
kommer til & variere fra region til region, men det framstar som om
deltakerne totalt sett har en felles grunnforstdelse for programmets
innhold. Bade HandleKrafts tre grunnpilarer blir trukket fram som
sentrale elementer i intervjuer, samt viktigheten ved a veere bevist
effekten egen atferd kan ha pa barn og unge med traumer. Det er
viktig & presisere at evaluator ikke har gjort kunnskapsmalinger av
deltakerne, men at dette funnet er basert pd empiri samlet inn via
spgrreundersgkelsene, intervjuer og observasjoner.

5.1.5 Enhetlig tilneerming og endring av rutiner

Gjennom observasjonene gjort for denne evalueringen har det
framkommet at kursene har skapt et rom for et skifte fra individuell
forstaelse av hva praksis innebzaerer til en mer sammenfallende form for
kollektiv praksis. Bade trinn 2 og 4 i HandleKraft bidrar til at deltakerne
far anledning til & diskutere hvordan de ville handtert vanskelig
situasjoner og leere av andres opplevelser. Utover den formelle
laeringen er en potensiell effekt av kurset at deltakerne kan f& en bedre
forstdelse av kollegaers tilneerming til daglig praksis. Evaluator
opplevde at kursene framhevet iboende forskjeller i deltakernes
tilneerming til daglig praksis, dette veere seg gjennom forskjellig
erfaringsniva, ansiennitet, arbeidssted og/eller utdanning (se sitat med
deltaker 1). Som sadan framstar det som om HandleKraft har
potensialet til & skape en mer enhetlig tilnaerming til praksis i etaten
dersom det skulle veere gnskelig. Det er midlertidig ikke klart for
evaluator i hvilken grad dette har forekommet per dags dato eller om

man kan se en endring i praksis over tid uten videre oppfglgingzz.

| forlengelse av & ha en mer enhetlig tilneerming og som en mer
formalisert form av praksis, har evaluator gnsket & undersgke i hvilken
grad HandleKraft har fart til endrede eller nye rutiner. Med unntak av

22 Evaluator er kjent med at HandleKraft Vekst skal gijennomfares i Igpet av 2014
og 2015. Innholdet og fremgangsmaten som skal anvendes for gjennomfaring
fremstar som fornuftig, og effekten av & ha denne modulen vil bli starre dersom det
ikke utsettes sd lenge at store deler av innholdet i programmet er glemt av
deltagerne.
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Har ikke endret rutiner, men har tilfgyd
en del pa daglig rapportering hvor vi
legger til noe mer info pa ting man skal
legge merke til, f.eks. triggere etc.
Deltaker 6

Evaluering HandleKraft

deltakere fra et arbeidssted var det ingen som rapporterte om konkrete
endringer i rutiner. Evaluator opplevde imidlertid at noen deltakere
allerede hadde rutiner som samsvarte med HandleKrafts perspektiver
(se sitat deltaker 3). | tillegg uttrykte en deltaker at elementer fra
HandleKraft var blitt en del av daglig rapportering (se sitat deltaker 6)
og ble brukt aktivt i personalmgter. Som sadan kan dette indikere en
form for endring av praksis ved noen av deltakernes arbeidssteder.
Evaluator kan ikke konkludere pd i hvilken grad dette funnet er gjeldene
for resten av virksomhetene som har veert gjennom HandleKraft, men
det kan anses som en indikasjon pa potensialet for endring av praksis.

5.1.6 Utfordringer med & vurdere endring av praksis

Potensialet for endring av praksis i denne sammenhengen har blitt sett
i lys av HandleKraft og derfor forstatt som: hvorvidt deltakere opplever
okt refleksjon rundt egen praksis, om det har blitt etablert en form for
felles begrepsapparat, om ferdigheter og teknikker fra programmet
anvendes, om deltakerne har en felles forstaelse for tematikken som
dekkes i kurset, hvorvidt dette bidrar til en mer enhetlig tilneerming til
behandling av barna og ungdommen, og om programmet har fart til en
endring av formelle rutiner i etaten. Totalt sett opplever EY gjennom sin
evaluering at det er en rekke funn som indikerer HandleKraft har
potensialet til & endre praksis hos deltakere. P& en annen hand kan
man sette spgrsmalstegn ved hvorvidt en endring av praksis faktisk
forekommer hvis det primaert oppleves som et verktgy for den enkelte
deltaker og ikke fungerer som et rammeverk for praksis pa et
gruppeniva. Utover et felles begrepsapparat er det flere deltakere som
opplever at HandleKraft er noe man primaert driver med individuelt og
ikke i like stor grad gjer pa et kollektivt niva. | sa fall kan man sette
sparsmalstegn ved hvorvidt HandleKraft faktisk evner & endre praksis i
s& stor grad som en potensielt kunne gjort slik det er i dag. Med dette
siktes det til at i andre organisasjoner har det ogsa veert mer fokus pa a
fa etablert mer felles rutiner, legge forholdene til rette for deling av
erfaringer i praksisfellesskap etter endt kurs og sa videre.

Videre er det ogsa viktig & belyse noen iboende problemer knyttet til
evalueringsmalet om vurdering av hvorvidt HandleKraft har potensialet
til & pavirke deltakernes daglige praksisutgvelse. Som diskutert i
innledningen til denne rapporten vil en vurdering av endring av praksis
hos deltakere by pa en rekke utfordringer. For eksempel har ikke denne
evalueringen en «baseline» i forhold til & vurdere hvordan praksis var i
etaten i forkant av HandleKraft. EY har heller ikke hatt mulighet til &
observere praksis til de som har deltatt pa programmet pa deres
arbeidssted, verken i forkant eller etterkant av kurs. EY har heller ikke
kunnet intervjue barna og ungdommen for & fa innblikk i deres
oppfatning av hvorvidt deltakerne har endret praksis, og om denne
endringen er i takt med HandleKrafts malsetninger. Det er heller ikke
fullstendig tydelig for EY hva praksis gnskes endret fra og til. Som
diskutert tidligere var kurset utviklet som et faglig perspektiv ment for a
gi deltakerne et utvidet grunnlag for & reflektere sin egen praksis, og i
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© HandleKraft -.

Kursmanus

Jl Etkompetansehevnings-
for ansatte |

program tte.

Kunnskapsomradene som dekkes er:

Temakunnskap: Etter endt program
kan deltagerne «redegjgre forekomst,
definisjoner, symptomer og
skadevirkninger (psykiske, fysiske og
nevrologiske) av seksuelle og fysiske
overgrep. Videre skal deltagerne
kunne redegjgre for barns og unges
seksuelle uttrykksformer og
normalutvikling. Deltagerne skal
endelig kunne redegjgre for
prinsippene i moderne
traumeforstaelse» (ibid: 9).

Handlingskunnskap: Deltagerne har
etter fullfgrt program «blitt gitt
anledning til & reflektere over egen
trygghet, egne grenser, eget mot,
verdier og holdninger. Deltagerne har
videre blitt gitt treningserfaring med
samtalemetodikk/ kommunikasjon,
traumebevisst omsorg og
identifisering og forebygging av
risikosituasjoner. Deltagerne har
gjennom ny kunnskap og ny
handlingskompetanse blitt gjort i
stand til & bedre forebygge fysiske og
seksuelle overgrep» (ibid: 9).

Samarbeidskunnskap: «Etter fullfart
program har deltagerne praktisk
erfaring med bruk av Bufetats
rutinebeskrivelser for handtering av
overgrep eller mistanke om
overgrepssaker i fosterhjem eller
institusjon. Deltagerne har videre
kunnskap om ngdvendige
samhandlingsrutiner i
overgrepssaker (ibid: 9).

Evaluering HandleKraft

mindre grad for definere en ny form for praksis. Summen av disse
faktorene vanskeliggjer derfor en vurdering av hvorvidt praksis har
endret seg og i hvilken grad en endret praksis innebeaerer forbedret
praksis.

5.2 Modellens egnethet

Denne delen presenter funn om modellens egnethet. Strukturen for
dette er som fglger: Forst gjgres det rede for funn om programmets
malsettinger. Deretter presenteres funn om programmet som helhet far
mer detaljerte beskrivelser av funn om de ulike elementene i
programmet blir gitt, herunder funn om e-laering, samlingene og den
avsluttende prgven.

Hovedfunn oppsummert

e Kurset framstar som en god mate & drive oppleering av voksne

e Malene ved HandleKraft framstar som for mange og noe uklare

o Utfordringer med & finne et passende teoretisk og praktisk niva

e Det kan veere tydeligere retningslinjer for hva som er
kjiernemateriale, og hva som ma dekkes i alle kurs i alle regioner

5.2.1 Programmets malsettinger og i hvilken grad det kan beskrives
som et balansert program

Innledningsvis vil malsettingene for programmet beskrives relativt
detaljert. Arsaken til dette er at malene skal vaere styrende for innholdet
i programmet, og det gir ogsa en retning for bade agenter og deltagere
om hva som bgr vektlegges. Malsettingene for programmet er
beskrevet flere steder, spesielt i dokumentet «kursmanus» gjgres det
rede for hva en sgker & oppnd med programmet. Kursmanuset er et
sentralt dokument for bade agenter og deltagere, selv om selve ordet
manus i seg selv kan tolkes som at det primzert er for agentene. Pa
side 9 fremkommer falgende: «Malet med programmet er at deltagerne
skal bli «enda bedre i stand til & mgte og hjelpe barn utsatt for fysiske,
psykiske og seksuelle overgrep»». HandleKraft er derfor basert pa to
grunnsteiner:

1. Kunnskap om hva volden gjgr med barn, og hvordan en kan hjelpe
de pa en best mulig méate (ibid: 9).

2. Refleksjon ettersom en vet at enkelte overgrep verken oppdages
eller forebygges fordi voksne ikke «orker» & se eller hgre.
«Fglelsesuttrykket som mgter oss ndr vi star overfor barn som utsettes
for overgrep, far mange av oss voksne til & beskytte oss selv og véare
folelser... A forhold oss til vare egne «skygger» er ... ngdvendig
dersom kunnskapen var skal komme til uttrykk i handling og innsats til
barnets beste» (ibid: 9).

Fire malsettinger ligger til grunn for HandleKraft:
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Jeg opplevde HK Agent programmet
som veldig bra og veldig relevant.
Veldig sterkt faglig og laget av RVTS
som er veldig flinke pa fag. Jeg
opplevde kurset faglig solid og som noe
som traff oss godt. RVTS har fatt kritikk
for at de har fokusert for mye pa atferd
og endring av atferd hos barn og unge
med tramuer som kommer til uttrykk ift.
problematisk atferd. Jeg synes HK er
mye bedre enn dette og trenger mye
dypere inn i materien, mer fokus pa
«cause og effect» enn bare
atferdsendring
Implementeringsansvarlig 6

HK er en mate & gke kompetanse p3,
men det er ogsa alternativt til den mer
atferdsregulerende terapien vi ofte
benytter oss av. Jeg tror det var veldig
bra at HK kom inn sa vi kunne gke fokus
pa teori og faglig grunnet praksis. Vi har
fatt tilbakemelding fra ungdommen om
at de ikke alltid faler seg trygge pa
institusjon og jeg tror HK hjelper veldig
med a mitigere dette

Implementeringsansvarlig 1

Evaluering HandleKraft

1. Gi kunnskap om fysiske, psykiske og seksuelle overgrep og
grenseoverskridende atferd

2. Gi HandleKraft til & ivareta utsatte barn og unge pa& en
hensiktsmessig méte i henhold til moderne traumeforstaelse og
kunne forebygge nye overgrep

3. Sikre god sakshandtering n&r mistanker om overgrep oppstar nar
mistanker om overgrep oppstar

4. Sikre at ledere og ansatte har kunnskap om samarbeidsrutiner ifht
aktuelle samarbeidende etater (ibid:9)

| tillegg til & beskrive disse fire malsettingene og kunnskapsomradene
som skal dekkes (se teksten i venstre margen) oppgir kursmanuset
ogsa falgende leeringsmal for programmet (i punkt 1.2):

e «Dkt kunnskap og forstdelse er grunnlaget for gkt HandleKraft i
mgte med barn og unge utsatt for overgrep, og gkt mulighet til &
forebygge overgrep.

e Kjenne til ulike definisjoner og omfang pa psykiske, fysiske og
seksuelle overgrep.

o Okt forstdelse av hva traumer og traumatisering er.

o Forstd smerteuttrykk hos traumatiserte barn.

o Ikt bevissthet om resiliens og pilarene i traumebevisst omsorg.

e Kjenne til forskrifter og vite mer om hvordan man skal hogle nar
overgrep eller mistanke blir avdekket» (ibid: 10).

| sum ser vi har dermed programmet mange mal. En mulig forklaring pa
dette er at programmet er relativt ambisigst, og at det skal forsgke a
dekke en rekke ulike behov samtidig. Fra ulike dokumenter og gjennom
intervjuene er evaluator kjent med det opprinnelig var tenkt at det skulle
utvikles et todagers kurs som skulle bidra til & gke de ansattes
kompetanse. RVTS foreslo da at det ville veere bedre a lage mer
omfattende program som gkte handlingskompetansen til de ansatte:
«Vart utgangspunkt var at kurset matte vaere mye mer omfattende
dersom det skulle ha relevans og pavirkning. Vi sendte derfor et forslag
med flere dager med klasseromsundervisning, og hgyere intensitet»
(RVTS 2). Gjennom dialog mellom ulike aktgrer og erfaringene fra
piloten gjennomfart i region sgr fikk programmet den formen det har i
dag. Tilbakemeldingene pa piloten var varierende, og intervjuene viser
at det blant annet var enkelte som stilte seg kritiske til at gruppen som
deltok hadde s& heterogen bakgrunn. Andre har trukket frem at ved
oppstarten av selve programmet ble det relativt utfordrende a klare a
pavirke holdningene til de som enten hadde vaert med pa eller hadde
heart om piloten til & bli mer positivt innstilte.

Malene som er nevnt over er i seg selv stort sett godt informerte. De er
imidlertid en blanding av ulike typer mal, og det fremstar som noe uklart
hva som er fordeler med & ikke begrense seg til & beskrive laeringsmal,
noe vi ogsa kommer til & diskutere naermere i del 5 (diskusjon). |
intervjuene med bade agenter, implementeringsansvarlige og deltagere
har det veert relativt mange som har hatt utfordringer med & kunne
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Det & kombinere e-leering, samlinger
og kurs tror jeg er veldig bra for & fa
folk til & ta til seg leeringen. Vi synes
at det manglet en viktig komponent til
HandleKraft og vi haper den som
kommer n& som Trinn/modul 6,blir et
veiledningselementet som muliggjar
refleksjon og oppfolging av praksis
Implementeringsansvarlig 4

Bra kombinasjon med e-leering,
direkte kurs og e-leering. Det hadde
ikke veert samme effekten dersom alle
bare skulle lest, og s samles uten
noen oppfalging
Implementeringsansvarlig 7

Evaluering HandleKraft

forklare malene som er satt for programmet. Ved & ha for mange mal
star en ogsa i fare for at det blir uklart for de involverte partene skal f&
ut av programmet. | tillegg ser man fra kursmaterialet, og maten
programmet gjennomfares pa i samlingene at det er rom for forbedring
med hensyn til & ha en tydeligere kobling mellom det overordnede
malet for programmet og de ulike delene. Ved gjennomgangen pa
samlingene er det i mindre grad forklart tydelig hvordan de ulike delene
henger sammen med programmets overordnede mal.

Avslutningsvis er det ogsa grunn til & stille spgrsmal ved i hvilken grad
prgven er godt nok koblet til det som behandles i lgpet av programmet.
Laeringsmalene er stort sett fokusert p& kunnskap, og de kan séledes
testes gjennom den praven som na foreligger. Samtidig kunne en tenke
seg at hvis malet for programmet faktisk er & bidra til gkt handlings-
kompetanse s& kunne en prave (dersom en skal ha det) ogsa i starre
grad reflektere dette.

5.2.2 Programmet samlet sett

P& HandleKraft Agent kurset fremkom det at pedagogikken som ligger
til grunn skulle besvare fglgende tre spgrsmal:

1. Hvordan leerer voksne noe nytt?
2. Hvordan blir gode fagfolk bedre?
3. Hva er effektiv forebygging?

Videre ble det pa Agentkurset forklart at det er vel etablert at det & ha
voksne som deltar noen dager pa kurs ikke i seg selv vil vaere
tilstrekkelig. Gjennom programmet har det derfor veert viktig & motivere
deltagerne til refleksjon og dialog med andre kollegaer, og a fa til et gkt
fokus pa hvordan en kan ga frem for & forebygge krenkelser.
Programmet for deltagerne bestar derfor av fglgende fem trinn:

HandleKraft

fyc) A=

A=

B 2

Trinn 1: Nettbasert introduksjon hvor deltagerne gis en grunnleggende
innfaring i hva fysiske, psykiske og seksuelle overgrep gjer med barn.

Trinn 2: 2.dagers samling med undervisning som fortsetter med
tematikken fra trinn 1. P& samlingen kombineres forskningsbasert
kunnskap med historier fra virkeligheten og erfaringsutvekslinger.
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Hvor godt HandleKraft har blitt tatt i mot
er nok ganske ulikt, min oppfatning er at
HandleKraft har truffet for 70 % mens 30
% synes dette er langt under sitt niva:
«hvorfor bruker vi penger pa dette». Det
& finne en rimelig balanse er veldig
vanskelig og det har veert en debatt
rundt dette. Noen vil nok si at
HandleKraft ikke er ambisigst nok og er
for overfladisk for de med fagbakgrunn
Implementeringsansvarlig 3

Jeg synes kurset var mye bedre enn det
jeg forventet. Det var kanskje litt for mye
opplesning av foilene og litt for mange
foiler man skulle gjiennom. Men jeg
synes kurset totalt sett var veldig bra,
det er viktige temaer som blir dekket og
jeg tror det er bra for deltakere & fa
reflektert over egen praksis»
implementeringsansvarlig 1

Triggerbok er et praktisk verktay for &
notere ned forhold som hva skjedde, nar
og med hvem, fglelser, sanser, ord og
handling)

Metaforer brukes aktivt for & pa enklere
mate forklare budskapet i programmet.
Pa bildet ser vi «<dampbéatmetaforen»
som brukes pa& samlingene.

Evaluering HandleKraft

Trinn 3: Nettbasert laereprogram som tar for seg hjelperes rolle,
muligheter og utfordringer. Baerende elementer er mgte med erfarne
aktgrer fra institusjonen og fosterhjem.

Trinn 4. Todagers workshop med fokus p& handlingskompetanse i
mgte med utsatte og i forhold til samarbeid med andre fagmiljger.
@velser og refleksjon i sentrum. Det oppgis en prosent for hvor mange
riktige svar de har.

Trinn 5: Nettbasert preve hvor deltagerne skal svare pa spgrsmal fra
ulike deler av kurspensumet, og der de kan benytte seg av
hjelpemidler. Dersom de bestar denne delen vil de kunne fa et
kursbevis for gjennomfart program (ibid: 34).

De fem trinnene skal gjennomfgres i Igpet av en seksukers periode, og
det vil veere flere deltagere fra samme organisasjoner som deltar
sammen i programmet. P& den méaten er man flere som kan dele
erfaringer. Gjennom & kombinere undervisning med gjennomgang av
teori, lydfiler, filmer, opplesning av sitater, praktiske gvelser og trening
skal en gke sannsynligheten for at programmet kan bidra til gkt
handlingskompetanse. | tillegg vil oppfelging i mellom samlingene og i
etterkant av samlingene hvor det som gjennomgas kobles tett til praksis
gke sannsynligheten for at deltagerne far mer utbytte av programmet.
Presentasjonen fra RVTS pa HandleKraft Agent kurset viste ogsa at
doktorgradsarbeidet til Anne Halvorsen®® om betydningen av
systematisk evaluering og refleksjon rundt egen praksis er viktig.
HandleKraft er ikke et metodeverktgy som enkelt skal kunne tas i bruk i
ulike settinger. De enkelte avdelingene vil ha sine egne metoder, og
innholdet i HandleKraft gir perspektiver som kan veere nyttige for
deltagerne. Dette er et viktig skille. «Innholdet i programmet
representerer et kunnskapssyn som er annerledes enn det som har
veert dominerende i enkelte deler av organisasjonen. Det er ulik
forstdelse av sammenhenger og omrdder som man gnsker &
intervenere mot. Det er mange og til dels inkompatible syn pa hvordan
dette er, og det er rimelig & anta at hvordan deltagere opplever
programmet og i hvilken grad de er positive til & endre praksis ogsa vil
kunne ha en sammenheng med dette» (RVTS 1).

| intervjuene med deltagere, implementeringsansvarlige og agenter har
de aller fleste gjennomgaende vaert positive til programmets
oppbygning (se sitater fra implementeringsansvarlig 1 og 3, og vi
kommer tilbake til de ulike delene i 4.2.3). Programmet oppleves av en
del som relativt nyskapende i forhold til det de har veert vant til fra
tidligere, mens enkelte mener at det i relativt stor grad var repetisjon av
kient stoff pa tvers av de ulike trinnene. En praktisk utfordring i
programmet er a kunne finne et passende teoretisk og praktisk niva
ettersom deltagerne har en sa heterogen bakgrunn. Mens noen har

2 http://www.uib.no/info/dr_grad/2010/Halvorsen_Anne.html.
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lengre akademisk utdannelse (gjerne som psykologer), har andre mer
erfaringsbasert bakgrunn og i mindre grad formalisert kompetanse. |
deltagerevalueringene inngar fglgende spgrsmal: «Hvor forngyd er du
med oppbygningen av kompetanseprogrammet?» Resultatene pa tvers
av de ulike evalueringene fra kursene er da et gjennomsnitt pa 3,96 pa
en skala fra 1-5. Vi observerer videre at det er forskjeller mellom
regionene som har fglgende resultater: region midt 3,89, region nord
4,32, region sgr 3,87, region vest 4,23 og region gst 3,65. totalt var det
429 respondenter som har svart pa det spagrsmalet. | gjennomsnitt pa
tvers av regionene indikerer derfor resultatene at deltagere er godt
forngyd med sammensetningen av programmet.

Det er utviklet betydelig med dokumentasjon i form av en perm til
agentene, brosjyrer, en god hjemmeside, linker til artikler pa
hjemmesiden og ulike dokumenter som beskriver sider ved
programmet. Gjennomgéende er dokumentasjonen velskrevet, de har
en god struktur og de gir en god introduksjon til HandleKraft. Intervjuer
0g egne observasjoner indikerer at det kunne veert gnskelig med noe
mer forklaringer av hvordan de ulike delene henger sammen, og mer
aktiv bruk av overganger og oppsummeringer, eksempelvis i
kursmanuset. Kurspermen har gode beskrivelser av hva som skal
giennomgas i de ulike delene, hensikten, tidsangivelse og konkrete
beskrivelser av hvordan oppgaver skal gjennomgas.

Det er lagt opp til relativt stor frihet for agentene til & velge hvilket stoff
som skal gjennomgds av den store powerpointpakken, men det
fremkommer verken i permen eller av det som ble sagt pa HandleKraft
Agent kurset om det er noen deler som det er spesielt viktig at alltid
dekkes. Dette har blitt etterspurt av agenter vi intervjuet sa vel som i
samtaler pa kursene (inkludert HandleKraft Agent kurset), siden de kan
oppleve det som noe krevende & gjgre prioriteringer. | tillegg kan
mangelen pa noen retningslinjer om dette fagre til at programmet
gjennomfares veldig forskjellig innad sa vel som pa tvers av regionene.

P& HandleKraft Agent kurset mgtes ulike personer som skal veere
agenter i de forskjellige regionene for & gjennomga et intensivt kurs om
HandleKraft. Tidligere har dette kurset vart over flere dager enn na hvor
det er redusert til tre dager da det var vanskelig & fa samlet agentene i
Oslo. | lgpet av kurset var de som har utviklet programmet deltatt,
fremtidige agenter, personer som har betydelig erfaring med & veere
agenter, representanter fra Bufdir, representanter fra RVTS i de ulike
regionene og regionkoordinatorene. Dette gir gode muligheter for a
bade dele erfaringer, og til & bygge nettverk til andre som skal veere
med pa tilsvarende praksiser andre steder. Hensikten med kurset
kunne blitt formidlet noe klarere innledningsvis (hva er laeringsmalene
for programmet og hva er malene for agentkurset), slik at deltagere pa
en bedre mate forstod at kurset ikke bare dreide som om faglig innhold,
men ogsa det & bli mer komfortable i rollen med a undervise og
fasilitere. | lgpet av agentkurset ble det brukt en del seremonier for a
skape god stemning, markere overganger og mobilisere energi. De
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Jeg har gjennomfart testen. E-
lzeringen var grei, men veldig mye
tilleggs info som jeg ikke leste. Bra
med kombinasjon av kurs og e-leering,
men utfordrende & fa gjennomfert
dette pa en akuttinstitusjon med
relativt korte frister
Implementeringsansvarlig 2

Jeg har opplevd at det har veert litt
motstand til kurset og da hjelper det
ikke med IT-problemer som gjor at
ansatte ma sitte hjemme og jobbe
med dette. Det skaper et ungdvendig
hinder, og szerlig nér det allerede er
motstand. Nar det er sagt sa synes
jeg kombinasjonen av e-laering og
kurs veldig bra! Kursene er
profesjonelle og krever ikke for mye
av deltakerne. Tror det er en riktig
mate a gjare det pa for & na ut til flest
mulige

Implementeringsansvarlig 1

E-leeringsmodulene var pyton. Matte
gjere dem pa fritiden. Hadde ikke
noen forventninger til dem, men de
var ok. Synes egentlig det hadde
holdt med kurset og det var mye av
det samme

Deltaker 6

Evaluering HandleKraft

ansvarlige for kurset delte ogsa ulike deler mellom seg, og hadde en
klar plan for hvordan kurset skulle utvikle seg. Intervjuene viser at dette
ble opplevd som positivt at deltagerne, og tilsvarende trakk de ogsa
frem den faglige kvaliteten fra de fra RVTS.

Agentparene som skal gjennomfgre kurs bestar av en psykolog og en
erfaren fagperson. Dette for & sikre at en skal pd en god mate treffe
malgruppen for kurset. Intervjuene viser at mange vektlegger seerlig
betydningen av faglig kvalitet p& de som underviser. | intervjuene av
deltagere fangt EY at kvaliteten pa de som er ansvarlig for kurset
tillegges stor vekt, og at dersom agentene ikke kunne stoffet mer eller
mindre uten & se pa foilene var noen av deltagerne sterkt kritiske selv
om at det kan ha veert farste gangen agentene gjennomfgre kurset.

Avslutningsvis bgr det nevnes at det i intervjuer med implementerings-
ansvarlige, deltagere og i samtaler med deltagere og agenter pa
kursene fremkommet at det er gnskelig med bedre referansebruk bade
i det skriftige materialet og pa presentasjonene. Enkelte nevnte at de
kjiente igjen konkrete definisjoner og sitater uten at det var oppgitt hvor
dette kom fra. Dette er uheldig bade i forhold til troverdigheten rundt det
faglige, og fordi de som matte gnske a sette seg dypere inn i fagstoff
ma bruke ungdvendig mye tid pa & finne kilder.

Vi har na kort tatt for oss noen funn om mal for programmet og en
beskrivelse av programmet som helhet, og vil nd ga naermere inn pa
funn om de ulike trinnene i programmet.

5.2.3 De ulike trinnene i programmet

E-leeringsmodulene (trinn 1 og 3)

| lgpet av programmet gar deltagerne gjennom tre trinn med e-leering.
«Trinn 1 gir en grunnleggende innfgring i hva fysiske, psykiske og
seksuelle overgrep gjgr med barn... Programmet reflekterer over
viktige begreper og konkretiserer aktuelle problemstillinger gjennom
flere intervjuer. Trinn 1 skal veere en innledning til to-dagers grunnkurs i
trinn 2...» (kilde: kurslederpermen). Modulen fremstar som profesjonelt
laget, den formidler sterke historier pa en troverdig mate, og er en fin
mate & introdusere sentrale begreper pd. Lengden er ogsa passende
for denne formen for moduler.

Trinn 3 er ogsa en e-leeringsmodul, og denne har fokuset pa
«hjelperne. Det betyr de ansatte pa institusjoner og fosterhjems-
konsulentene... Programmet gir flere refleksjoner enn svar.
Programmet inneholder mgter med fagpersoner fra bade institusjon og
fosterhjemstjenesten. Ogsa pa slutten av dette programmet vil du f& en
faglig utfordring av programlederen» (kilde kurslederpermen). Denne
modulen fremstar i likhet som den andre som godt laget med en
passende lengde, og med et innhold som treffer malgruppen godt.
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Lisa utsatt for seksuelle overgrep
(fortelling 6)

Jeg ble kjent med et par andre pa
kursene og noen av de har jeg holdt
kontakten med, vi har diskutert
hospitering hos hverandre i etterkant.
Jeg synes det faglige innholdet er
veldig bra og relevant for bade meg og
etaten for gvrig.

Deltager 1

De to farste dagene var bedre enn de
to siste, andre har sagt det samme.
Handlet om at man leerte mer de to
forste dagene. @velsene blir litt
vanskelig, nyleering motiverer og er
spennende. Oppdelingen med trinn to —
teori, trinn fire — praktisk, kanskje bedre
& fordele? Ikke alt som er tatt videre fra
trinn to til fire, stettes av
intervjuobjektet. Kunne stoppet opp i
teorien og gjort @velser underveis.
Hadde veert bedre opplegg og lettere &
knytte trinn to og fire. Introduserte nye
begreper i trinn fire.
Implementeringsansvarlig 2

Hielperens felelsesmessige reaksjoner

Handle

Evaluering HandleKraft

Maten e-lzering brukes pa i HandleKraft er fornuftig ved at det skal gi en
bedre forstdelse av sentrale begreper, det er gjort relativt mye bruk av
historier som deltagere kommer til & huske pa grunn av det sterke
innholdet og maten det formidles pd. Av deltagerevalueringene
fremkommer fglgende om hvordan de har opplevd e-leeringsmodulene:
«Hva er din vurdering av e-leeringsmodulene med tanke pa faglig
innhold?» som fikk en gjennomsnittlig score p& 4,04 (med en variasjon
fra 3,88 i @st til 4,23 i vest). Pa spagrsmalet om «hva er din vurdering av
e-leeringsvideoene med tanke pa relevans for eget arbeid?» er
gjennomsnittlig score 4,08 (med variasjon fra 3,76 i gst til 4,32 i vest).
Sitatene fra deltagere og implementeringsansvarlige i margen viser at
det blir opplevd ulikt.

En problemstilling som har kommet opp i mange av intervjuene med
bade deltagere, agenter og implementeringsansvarlige er utfordringene
med at videoene ikke kan spilles av pa arbeidsplassen, men ma vises
pa private pcer eller mobiler. Dette er en problemstilling som var kjent
tidlig, men hvor det ble valgt & likevel bruke e-leering da det var en god
og effektiv méate a formidle stoffet pa og da det representerer en mer
moderne form for laering. Dette valget virker fornuftig, men samtidig
kunne det blitt bedre informert om hvordan problemstillingen kunne
handteres lokalt. Det kan i tillegg veere en uheldig start pa et
kompetanseprogram at deltagere opplever tekniske problemer.

HandleKraft samlinger (trinn 2 og 4)

P& HandleKraft samlingene er det lagt opp til at deltagerne skal
«arbeide deltagende, dele gode erfaringer og styrker, dele svakheter
og utfordringer». Videre er det en kombinasjon av forelesninger som
skal bidra til formidling om sentrale teoretiske perspektiver og modeller,
fortellinger fra barn, ungdom og ansatte som gir neerhet til materialet og
en rekke gvelser som skal bidra til refleksjon om egen praksis sa vel
som egne fglelser. Den pedagogiske modellen som brukes i kurset er
godt egnet. | en rapport for Bufetat fant Hartmark Consulting (2012) at
det var gnskelig med et kompetansekurs som skapte forpliktelse, la
opp til oppfelging og inkluderer en pedagogisk tilneerming som
inneholdt variasjon i undervisningsformen. Evaluator mener at
samlingene som brukes i HandleKraft er fornuftige da det gir muligheter
tii & interagere med andre som arbeider med tilsvarende
problemstillinger, og praktiske oppgaver gjar det mulig for dem a forsta
bedre hvordan innholdet kan brukes.

P& samlingene er det ogsa bruk av konkrete narrativer fra barn og
ungdommer som forteller sine historier. Dette er sterke historier som
bidrar til at deltagerne ma forholde seg til den virkeligheten denne
gruppen mgter. Fortelling 1 om Ole som er utsatt for vold, fortelling 2
om Kim som er vitne til vol, Lisa som dro pa hyttetur med sin far og ble
misbrukt er tre eksempler pa bruk av historier. Historiene ble spilt som
lydfiler etterfulgt av oppgaver hvor deltagerne blir spurt spgrsmal som
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Gjennomgang av hva dissosiasjon
betyr ved Heine Steinkopf

Uttalelser fra voksne utsatt for overgrep

Det var godt & vaere sammen med
ungdomslederen, da ble jeg bare Line,
ikke en diagnose, for jeg kienner meg
béade frisk og syk pa en gang. Og sa er
det godt med dem som ogsa ser den
friske biten i meg

Jente ulviklingstaumatisert eifer & ha yoert ulsatt for vold i mangedc

Handle

Overhodet ikke bra nok! temaet er
veldig bra og materialet fra RVTS er
veldig bra og forseggjort, trinn 2 ikke sa
verst, trinn 4 var helt elendig...
oppgavene var ikke gode nok. Trinn 4
ga lite merverdi og jeg opplevde at
foreleserne ikke kunne stoffet sitt
Deltager 2

Det er veldig vanskelig & fa folk til &
gjennomfgre HELE kurset. Folk hater
eksamen s& det er mange som stopper
der og derfor ikke gjennomfagrer hele
kurset.

Implementeringsansvarlig 4

Jeg mgtte en medarbeider som hadde
tatt prgven og bestatt og fatt skrevet ut
«diplomet», men han hadde ikke tatt
alle delene enda (trinn 1+2). Jeg tror
praven er bra, men man ma spgrre seg
om hvem denne prgven er til for og
hvem som skal ha tilgang til svarene.
Det burde kanskje veert avdelingsleder.
Implementeringsansvarlig 3

Ja! Helt grei. En del av sparsmalene
gikk litt inn i hverandre. Testet
kunnskapen fra kurset og bra at de
testet

Deltaker 3 om prgven

Evaluering HandleKraft

«hva fglte du mens du lyttet, har du mgtt andre med tilsvarende
erfaringer, hva tror du personen tenkte», og oppgavene fungerer godt
for & f& diskusjoner og erfaringsdeling blant deltagerne. Et annet
eksempel pa en gvelse som fungerte godt for & bidra til refleksjon er
avelse 2 hvor deltagerne blir spurt om det farste de tenker nar de harer
overgrep. Det brukes post-it lapper med forskjellige farger avhengig om
det fysiske, psykiske eller seksuelle overgrep. Etter & ha tatt for seg
hvert av temaene gjennomgikk agentene det de ulike hadde skrevet i
plenum. En interessant observasjon ved denne gvelsen er at en del
deltagere ved farste gjennomgang primeert fokuserte pa konkrete
handlinger som illustrerte typen overgrep. Agentene fulgte da opp pa
en god mate med oppklaringssparsmal og fikk de til & ogsa sette ord pa
hva det fikk dem til & fgle (hvor ord som kom fra deltagere inkluderte
eksempelvis sinne, aggresjon, haplgshet, fortvilelse osv).

Koblingen mellom innholdet i trinn 2 og trinn 4 fungerte relativt godt, og
det kan vaere gode grunner for at en i trinn 2 har sa stor vekt pa & ha
generell innfgring i sentrale begrep og perspektiver. Samtidig ble
oppgavene brukt i trinn 4 noe frittstdende uten at koblingen til innholdet
i forrige trinnet var klart. | tillegg var det mange oppgaver i trinn 4, og til
tider ble det av deltagerne opplevd som litt stressende, noe som
fremkom i flere av intervjuene.

De administrative forholdene for kursene fungerte i all hovedsak godt,
og regionkoordinatorene har fulgt opp tett at ledere meldte pa
deltagere, informasjon var sendt ut om tidspunkter og innhold m.m.
Dette bidrar klart til at gjennomfaringen i de to regionene har vaert sa
stor. En annen side ved det administrative er at sa lenge dette fungerer
er dette noe som deltagerne ikke tillegger sa stor vekt. Imidlertid blir det
mer viktig dersom det ikke fungerer sd godt (ref. Herzberg om
hygienefaktorer som ikke er tilstede og som da kan fagre til mistrivsel).
Noen av kursene blir gjennomfart i et lokale som ligger noe usentralt og
hvor deltagerne ma ga ut & kjgpe lunsj selv, mens andre steder
gjennomfares kursene pa hoteller med varmlunsj. Denne forskjellen i
praksis kan fgre til en del misngye dersom ulike deltagere pa tvers av
kursene snakker sammen. Lavere kvalitet pd lokalene kan ogsa
signalisere at programmet ikke er sa viktig.

Avsluttende prgven (trinn 5)

Programmet skal avsluttes med en pragve. Hensikten med denne er &
repetere hovedpoeng fra kurset, men det er relativt mange deltagere
som ikke gjennomfgrer den prgven. Dette kan ha sammenheng med at
informasjon om denne prgven i varierende grad blir gitt p4 Agentkurset
og pa samlingene. Det er ogsa uklart for deltagerne hva konsekvensen
ved & ikke klare denne prgven kan veere, eller hvorfor det kan vaere
viktig & ta den. Deltager 4 sa: «Nei. Har ikke hatt tid. Tenker at en sann
eksamen ma vise hva jeg har leert. Noen av svaralternativene — kunne
skille pa instanser. Enkelte ord som er forskjellen. Gar pa pugging ikke
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kunnskap/tankene — forstaelse. Huske om det var den eller den — bedre
& sporre om forstaelsen. Hva vil den eksamen si — at du husker ordrett
hva som var i hefte eller forstdelsen». Deltager 1 vektlegger
utfordringen med at det ikke kan gjgres i fritiden og at det kan veere en
fordel & diskutere den med andre kollegaer: «lkke tatt prgven enda.
Hadde man kunne gjort dette i arbeidstiden hadde jeg nok veert mer
positiv, jeg har ikke tid eller lyst til & sitte med dette pa fritiden. Jeg
synes ogsad man kunne gjort dette i arbeidstiden med kollegaer».

Gjennomfaringsgraden pa preven varierer en del (se sitat fra
implementeringsansvarlig 4), og det kan veere grunn til & se neermere
pa hvorvidt hensikten med prgven dermed oppnas. Videre har det veert
mulig & gjennomfgre praven uten & ha fulgt hele programmet (se sitat
fra implementeringsansvarlig 3 om dette), men denne muligheten skulle
forsvinne. P& Agentkurset ble det ogsa sagt lite om praven selv om alle
agentene med stor sannsynlighet kunne fa spgrsmal om den nar de
skulle holde kurs. Prgven er imidlertid relativt enkel & besta (ma ha 80
prosent riktig), og det er tillat med hjelpemidler, s& gjennom noe
kommunikasjon om at det ikke er farlig & gjennomfare den, fordeler ved
a kunne fa kursbevis o.l. er det rimelig & anta at flere ville tatt den.
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Veiledning for implementering
av kompetanseprogrammet
HandleKraft 2012 - 2014

Bai
og

Veiledning for implementering av
kompetanseprogrammet HandleKraft
2012-2014.

Jeg ble forespurt i 2012, fgr Handle-
Kraft ble startet opp, uten at jeg helt
visste hva det innebar og hvor mye jobb
det ble. (...) [rollen] har nok veert mer
arbeidskrevende enn det jeg sa for
meg. Jeg fikk ikke oppleering eller stgtte
i starten og falte meg borte pa en gde
ay

Implementeringsansvarlig 7

Evaluering HandleKraft

5.3 Implementering

Som en del av evalueringen skulle EY vurdere hvorvidt de
organisatoriske rammene for implementering av programmet har veert
hensiktsmessige. Som sa&dan har denne evalueringen sett pa
prosesser, roller og ansvar, rapportering og andre forhold som kan ha
pavirket implementeringen.

Hovedfunn

e Rolle- og ansvarsfordelingen mellom region, direktorat og RVTS
har blitt ivaretatt i henhold til planen, men graden av
implementering hos regionene har veert sveert variert

o Kriterier for valg av regionkoordinatorer framstar utydelige

e Regionene har fatt manglende stgtte i implementeringsarbeidet

e Agentmodellen er sarbar

e @vrige forhold i etaten har pavirket implementeringsarbeidet

| det foglgende vil det beskrives funn knyttet til implementeringen.
Overordnet har EY observert flere utfordringer knyttet til den tiltenkte
implementeringsmodellen. Farst diskuteres roller og ansvar, sa
rapportering og agentmodellen, og avslutningsvis gvrige forhold som
har pavirket implementeringsansvaret.

5.3.1 Roller og ansvar i implementeringen

| henhold til direktoratets stgttedokument om veiledning for
implementering har Bufetats regioner hatt ansvar for & lede og
koordinere lokal gjennomfaring, herunder rekruttering av HandleKraft
Agenter som kursledere. Dette er ogsa presisert i disponeringsbrev
7/2012: «Vi ber regionene om a utarbeide en regional fremdriftsplan for
utrulling av HandleKraft for 2013 og 2014»... og i forelgpig utkast til
disponeringsbrev for 2013, star det: «Kompetanseprogrammet
HandleKraft skal implementeres i 2013. regionene skal utarbeide en
regional framdriftsplan for kursgjennomfgrelse». Ansvaret for
kurslederoppleeringen har blitt organisert sentralt av direktoratet i
samarbeid med RVTS Sgr. Som en del av implementeringen av
programmet har det blitt vervet en regionkoordinator per region med
hovedansvar for gjennomfgring av programmet lokalt. Videre har det
blitt vervet fire til fem kursledere per region med et delt ansvar for
kursprogresjon og organisering. | tillegg har enhetsledere i etaten veert
ansvarlige for & frigi tid til ansatte for kursdeltakelse, og hatt en tiltenkt
rolle som opprettholdere av kompetansen i etterkant av Kkurs.
Direktoratet selv har ansvar for kurslederoppleering, erfaringssamlinger
for de involvert i implementeringen av HandleKraft, utarbeiding av
maler for informasjonsdeling, og sammenfatting av interne erfaringer og
rapporteringer.

EY opplever noe avvik fra den tiltenkte planen for roller og ansvar gitt i
veiledningen for implementering av HandleKraft. Utover arbeidet
gjennomfgrt av regionkoordinatorene er det uklart hvilken rolle ledelsen
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Jeg ble forespurt i 2012, fgr Handle-Kraft
ble startet opp, uten at jeg helt visste hva
det innebar og hvor mye jobb det ble.
(...) [rollen] har nok veert mer
arbeidskrevende enn det jeg sa for meg.
Jeg fikk ikke oppleering eller stgtte i
starten og falte meg borte pa en gde gy
Implementeringsansvarlig 7

Jeg fikk veldig lite oppleering for rollen
som koordinator. Bortsett fra en dag pa
HandleKraft kurs i Oslo har jeg tatt mye
fra eget bryst i forholdt til hvordan jeg
@nsket a legge det opp
Implementeringsansvarlig 3

Vi har fatt beskjed om & rulle ut
programmet og ma rapportere om
framgang, men vi har ikke fatt noe stgtte
til dette

Implementeringsansvarlig 5

Vi skulle hatt flere mgter oss
[implementeringsansvarlige] i mellom,
men vi har nesten ikke hatt noen kontakt
utenom sporadisk og tilfeldige
utvekslinger

Implementeringsansvarlig 6

Samhandling med andre koordinatorer

skjer primzert pa e-post eller pa egen

oppfordring, det er sjeldent koordinert
Implementeringsansvarlig 4

Jeg har en kontaktperson hos RVTS som
er ansvarlig for HandleKraft, men jeg har
ikke snakket med [kontaktpersonen]
siden i fjor. Jeg synes det er uheldig at
ikke dette etterspgarres fra RVTS sin side
og at ikke de stetter opp regionene pa en
bedre mate.

Implementeringsansvarlig 5

RVTS har veert veldig pa tilbudssiden,
men jeg ser at Agentene har veert litt
lunkne til & bruke de. Agentene gnsker i
starre grad & kjgre programmet pa sin
mate.

Implementeringsansvarlig 4

Evaluering HandleKraft

i regionene har hatt i implementeringen. Flere av regionkoordinatorene
opplever at det var noe tilfeldig hvordan de ble selektert for rollen (se
sitater i marg), at det var utydelig hvor mye tid de kom til & bruke pa
oppgavene, og at det var uklart hva rollen innebar (se sitater i marg).
Videre framkommer det at oppleering til rollen eller stgatte til utavelse av
rollen var mangelfull for koordinatorene. Disse faktorene koblet med
begrenset kapasitet og andre konkurrerende oppgaver har
sannsynligvis pavirket mulighetene for & lgse oppgavene som
regionkoordinator pa en best mulig mate, og implementeringsevnen til

de forskjellige regionene.

Det framstdr som direktoratet og noen av de regionale
kontaktpersonene fra RVTS har hatt en tidvis passiv rolle i
implementeringen av HandleKraft. | utgangspunktet er direktoratets
rolle i implementeringen & anse som premissgivende og stgttende
framfor utevende. Gjennom disponeringsbrev  7/2012 legger
direktoratet klare faringer for etaten og regionene i forhold til
forventninger og frister for gjennomfgaring. | intervju med Bufdir papekes
det ogsa at direktoratets rolle ikke innebeerer et direkte ansvar for
framgang i implementeringen, og at dette er noe etaten selv star
ansvarlig for. Som en konsekvens kan det ha oppstatt et
«ansvarsvakuum» hvor regionledelse har lagt ansvar for
implementeringen pa regionkoordinator, hvor det ikke har veert et sterkt
nok mandat for koordinatorene til & sikre at de forskjellige
arbeidsstedene har forholdt seg til implementeringsplanen.

Videre har RVTS sin tiltenkte rolle i implementeringen veert presentert
som stgtte eller bistand ved behov lokalt i hver region. Med unntak av
to regioner framstar det imidlertid som om regionale RVTS-kontakter
har blitt kontaktet i sveert liten grad i lgpet av implementeringen. Pa
tross av at det ikke blir artikulert som et krav i stattedokumentet for
implementeringen til HandleKraft, kunne RVTS spilt en mer aktiv rolle i
noen regioner (se sitat implementeringsansvarlig 5). Pa den annen side
opplever andre at RVTS har gnsket et samarbeid med agenten, men at
agentene ikke har gnsket & benytte seg av dette (se sitat
implementeringsansvarlig 4). Det er naturlig at behov vil variere fra
region til region, og at agenter og implementeringsansvarlige vil ha
forskjellige behov deretter. Det kan likevel indikere at det er ngdvendig
med en mer formalisert rolleavklaring mellom de involverte i
implementeringen.

Under Agent-kurset i Oslo brukte direktoratet og RVTS muligheten til a
samle regionkoordinatorer, RVTS representanter fra hver region og IT
ansvarlig for HandleKraft. Tanken med denne samlingen var at agenter
kunne stille praktiske spgrsmal rundt gjennomfering av kurs og
eventuelle utfordringer de burde veere forberedt pad. Som del av Agent-
kurset gikk erfarne agenter og regionkoordinatorer gjennom noen
hindringer og muligheter med de nye agentene. Denne gvelsen var
ment som «brainstorming» rundt erfaringer man har hatt i regionene.
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Implementering av HandleKraft

Hindringer Muligheter
For lite aktiviteter til at agent rollen tilsvarer en 100 %stilling @kt frigjaring av Agenter for & drive framgang
Leder mener at agent ikke trenger & bruke mer enn 10 % pa Fa regionsdirektgr med pa laget og skap momentum

rollen

nedover i strukturene

Agent stillingen blir ansett som ekstra, ikke satt av ngdvendig Ha manedlige mgter med RVTS, agenter,

tid regionkoordinatorer og ledere for & diskutere praktiske
gjgremal og erfaringer fra kurs
Det mangler a etableres et godt statteapparat for agentene Muligheter for & «kjgpe» ressurser fra andre steder i

regionen, andre regioner eller utenfor etaten?

Viktig at ledere vet hvor mye ressurser det kreves at agentene | «Kjgpe» agenter pa tvers av regioner?

bruker (tid)

Vi er bare tre Agenter og er derfor veldig sarbare. Blir vi ngdt til | Ha mater med nye og gamle agenter for & etablere et

& rullere etc?

nettverk og erfaringsutveksling

Tabellen viser oppsummeringen av diskusjonen fra Agentkurset i Oslo i
desember 2013. Innholdet er identisk med det som stod pa tavlen/flip charten
pé kurset.

Under Agent-kurset stilte imidlertid ikke alle de inviterte og det framsto
noe uklart hvilken verdi det skapte for deltakerne. Utover denne
introduksjonen med regionkoordinatorer og noen regionale RVTS
kontakter under Agent-kurset er ikke EY kjent med at det har blitt
arrangert ytterligere erfaringssamlinger under evalueringen. Det
framstar heller ikke klart hvorvidt direktoratet har arbeidet aktivt med
informasjonsdeling mellom regionene gjennom hele Igpet til
implementeringen. En konsekvens av disse faktorene kan ha vist seq i
den varierende implementeringsgraden hos regionene. Pa den annen
kan direktoratets rolle i implementeringen ha endret seg siden oppstart
og at behovet for stgtte hos regionene ikke har veert kommunisert til
direktoratet. Det er ogsa mulig at tilbud om samlinger har blitt pavirket
av den pagaende omorganiseringen og feringer det kan ha lagt pa
kapasiteten til region koordinatorene, agentene og RVTS.

5.3.2 Implementering, rapportering og agentmodellen

Regionene har jobbet sveert forskjelig med implementering og
forankring av HandleKraft i regionene, og det er rimelig & anta at dette
kan ha pavirket regionenes gjennomfgringsevne. Her har evaluator
blant annet sett pa antall ansatte som har fullfgrt kurset og vurdert
hvordan implementeringsansvarlige har beskrevet deres
implementeringsprosess i intervjuer. Det kommer fram at det har veert
motstand til kurset i noen tilfeller (se sitat implementeringsansvarlig 1)
og at arbeidet med forankring hos ledere og ansatte har tatt tid. Videre
framstar det som om noen implementeringsansvarlige har jobbet mer
proaktivt og malrettet med forankring og implementering enn andre.
Dette kan veere et resultat av at ansvarsforhold mellom enhetsledere,
regionkoordinatorer, regionledelse og direktoratet har blitt opplevd som
uklare av noen implementeringsansvarlige. | tillegg formidles det et
gnske om mer hensiktsmessig rapportering og oppfelging pa
progresjon fra direktoratet (se sitat implementeringsansvarlig 3 og 5).
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En svakhet med HandleKraft-
programmet er at gjennomfaring er
veldig personavhengig. Mister vi en
kursholder eller hvis noen av er syke er
vi ngdt til & kansellere kurs.
Implementeringsansvarlig 6

Med de fire Agentene sa skulle det
skapes to team, noe som er litt knapt.
Vi mistet en av kursholderne til
neeringslivet og to andre har gatt over i
andre roller s jeg faler vi ma finne nye
folk kontinuerlig.
Implementeringsansvarlig 4

Jeg synes det er motsetninger mellom
kvalitetsutviklingsprogrammet (KUP) og
HandleKraft. (...) HandleKraft er mer
humanistisk, mens KUP fokuserer mer
pa adferd.

Implementeringsansvarlig 6

Vi har et kompetanseprogram (...) i
samarbeid med andre mindre kurs og
det farte til at institusjonene ikke hadde
anledning til & ha HandleKraft
oppleering.

Implementeringsansvarlig 7

Evaluering HandleKraft

Det blir uttrykt at noen av regionene har gnsket et sterkere press pa
gjennomfaring for & drive implementeringen framover. Pa lik linje blir
det uttrykt et snske om mer hensiktsmessig rapportering koblet med
gkt transparens mellom implementeringsarbeidet i regionene. Det er
fortsatt nevneverdig at de forskjellige tilneermingene til arbeidet med
implementering kan ha hatt positive effekter. Fordi regionene har fatt
mye frihet til & drive implementering av HandleKraft ut ifra egne behov
og kapasitet, kan dette ha bidratt til at regionene har tilrettelagt for
implementering p& en méate som er bedre tilpasset sin situasjon.

| tillegg til de nevnte utfordringene har ogsa agentmodellen til tider vaert
problem for regionene (se sitat implementeringsansvarlig 6 og 4 forrige
side). Samtlige av regionene rapporterer om utfordringer knyttet til
giennomfering av kurs grunnet kursholdere som gar over i andre
stillinger, forlater etaten, permitteres eller er sykemeldte. Nar behov for
agenter har oppstatt har dette heller ikke kunne blitt dekket umiddelbart
da Agentkursene blir holdt pa faste tider pa aret. Gjennom evalueringen
har de vist seg at dette ogsa kan vaere en utfordring da et av
Agentkursene ble utsatt to maneder grunnet frafall i antall pameldte. Vi
anerkjenner at en ordning med lokale agenter er viktig for & bidra til
lokal forankring samt sgrge for lokalt eierskap og tilpasning. Pa en
annen side er gjennomfgring av kurset vel sa viktig. Det hadde derfor
ikke veert overaskende a se deling og utlan av agenter regionene seg i
mellom. Alternativt kunne man sett for seg en ordning hvor man kan
innkaller et team med HandleKraft-agenter fra RVTS. EY har imidlertid
ikke observert slike lgsninger i lgpet av evalueringen. Ved a benytte
seg av den ndveerende agentmodellen risikerer man derfor at
kursgjennomfgring i regionene blir sveert personavhengig og lite rustet
til & handtere uforutsigbarhet. 1 tillegg til den sarbare modellen framstar
det heller ikke klart hva som er planlagt for agenter etter de har avholdt
kurs for sin region eller hvis de gnsker & tre ut av sin rolle som agent.
Usikkerhet rundt dette kan skape ungdvendig uro og potensielt gke
turnover intensjoner blant agenter. Videre er det heller ikke klart
hvorvidt det er lagt utviklingsplaner for agenter som har holdt mange
kurs og dannet seg en bred erfaringsbase innen gjennomfgring av
HandleKraft kurset.

5.3.3 Forhold som har pavirket implementeringen

| intervjuer med bade deltakere og implementeringsansvarlige har tre
forhold blitt trukket fram som hindre for implementering av HandleKraft:
1. Eksisterende kompetansetiltak

2. Den pagaende omorganiseringen i etaten

3. @konomiske begrensinger

| noen regioner oppleves det som at innhold i eksisterende eller
tidligere kompetanseprogram (se sitat med implementeringsansvarlig 6)
star i kontrast til HandleKraft, mens i andre regioner finnes det
eksisterende kompetanseprogram som oppleves konkurrerende,
komplementerende eller overlappende med HandleKraft (se sitat med
implementeringsansvarlig 7). F.eks. har region gst to programmer som
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gar parallelt med HandleKraft og begge handler om traumesensitiv
omsorg av barn og ungdom. Dette kan ta fokus vekk fra HandleKraft og
i verste fall etablere negative holdninger til innholdet i kurset da det star
i kontrast til tidligere leert metodikk, eller oppleves som overfladig.
Omorganiseringen i etaten er ogsd en faktor som er mindre uttrykt i
direkte sammenheng med HandleKraft, men som like fult preger
implementeringen av programmet. Som nevnt tidligere har regionene
opplevd agenter som har gatt over i nye stillinger eller sagt opp sine
stillinger, og dette har ofte blitt nevnt i sammenheng med den
pagdende omorganiseringen. En annen indirekte pavirkning pa
implementeringsarbeidet som en konsekvens av omorganiseringen er
redusert fokus pd implementering hos de ansvarlige og redusert fokus
pa gjennomfgring hos deltakere. Det er rimelig & anta at uro for & miste
jobben eller fa en endring av sin stilling utvilsomt vil ha en uheldig
pavirkning pa graden av oppmerksomhet man dedikerer til et kurs. |
tillegg opplever flere implementeringsansvarlige at endringer i budsjett
for kompetanseutvikling har blitt innskrenket som en konsekvens av
omstillingen i etaten. @konomiske begrensninger kom ogsa opp flere
ganger i uformelle dialoger med ledere, agenter og regionkoordinatorer
i evalueringen.
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5.4 Overfgrbarhet

Det siste av de fire omradene som har blitt evaluert er overfgrbarhet. Vi
vil i diskusjonen komme tilbake til utfordringer rundt hvorvidt noe kan
veere overfarbart, og i sa tilfelle hva, under hvilke forutsetninger og til
hvem. | denne delen vil vi basert pa konkrete funn kort beskrive noen
av innsiktene om modellens egnethet og implementering som kan veere
av relevans for andre kompetanseomrader. Dette inkluderer bade hva
som har fungert godt, og hva som kan forbedres dersom andre
organisasjoner skal gjennomfare tilsvarende kompetanseprogram.
Funn knyttet til endring av praksis vil vi derimot argumentere for at er
mer problematisk & overfare da det kan veere andre forklaringer pa
disse funnene enn selve programmet som har fart til endring. Denne
delen starter med & se naermere pa modellens egnethet, og vil deretter
se pa implementering.

Hovedfunn oppsummert

e Den pedagogiske modellen som er valgt for HandleKraft
innholder flere elementer som det er rimelig & anta ogsa vil kunne
fungere godt i andre programmer, herunder bruk av ulike
undervisningsformer (e-leering, samlinger og kurs og maten selve
samlingene gjennomfgres pa)

e Modellen for implementering har ogsa relevans for andre
programmer, men slik den er valgt per i dag innebzerer den ogsa
en viss sarbarhet for relativt store variasjoner med hensyn til
giennomfegring av program og stor sarbarhet knyttet til
enkeltpersoners bidrag.

5.4.1 Modellens egnethet

For at det skal kunne skje endringer i organisasjonene pa kollektivt niva
er nettopp det at mange skal gjennom programmet et viktig poeng.

Sammensetningen av fem ulike trinn for & kunne bidra til gkt
kunnskapsniva og refleksjon blant deltagerne er det rimelig & anta ogsa
vil kunne fungere godt i andre organisasjoner. Funnene om modellens
egnethet viser videre at det er formulert flere mal for programmet (noen
generelle og noen konkrete laeringsmal), men ved design av tilsvarende
mal i andre organisasjoner kan det veere hensiktsmessig med a. feerre
mal, og b. vurdere om malene kan formuleres som kunnskaps-,
ferdighets- og holdningsmal (alternativt generell kompetanse som er
den typen mal som brukes i hgyere utdanningsinstitusjoner).

En annen viktig side som det er fornuftig at andre som vurderer a
gjennomfare et tilsvarende kompetanseprogram er a fa gkt fokus pa
hvordan programmet kan bli mest mulig balansert slik at de ulike
delene henger godt sammen og at det blir en klar kobling mellom
prgven og malene for programmet.
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Funnene indikerer at e-laeringen stort sett oppleves som positivt av
implementeringsansvarlige, agenter og deltagere. Formidling av
kunnskap og forberedelser til samlinger ved hjelp av korte, og
profesjonelt lagde videoer kan fungere godt ogsd andre steder.
Formidling av viktig budskap gjennom intervjuer av bade barn, ungdom
og ansatte gir i denne settingen ogsa gkt troverdighet og forstaelse av
viktigheten av det de ansatte driver med. For andre organisasjoner vil
det veere viktig & identifisere hvordan de kan fa tilsvarende fokus pa
viktigheten av det som skal leeres i programmet. Erfaringene fra
HandleKraft viser ogsa viktigheten av utfordringer med de tekniske
lzsningene for & vise e-leering. Dersom dette er en utfordring i en
organisasjon kan en gjerne veere proaktiv med formidling om dette, og
tenke mer pa at det kan kommuniseres hvordan dette kan lgses
eksempelvis ved a forklare at det ikke er mer komplisert enn at mobil
eller iPad kan brukes. Videre viser funnene fra HandleKraft at en del av
deltagerne har hatt gnske om & kunne se det i arbeidstiden og pa
arbeidsplassen for & kunne diskutere med andre.

Ved & gjennomfagre samlinger gis deltagere anledning til & etablere
nettverk til flere som har tilsvarende eller til dels annerledes praksiser.
Gjennom samlingene blir det formidlet kunnskap, brukt lydfiler og
videosnutter, gitt oppgaver og stimulert til refleksjon blant de som er
tiistede. Instruktgrene pa programmet (agentene) er ftilsatt i
organisasjonen, og kombinasjonen av en mer akademisk person (i
dette tilfellet psykologer) med en som har mer erfaringsbasert bakgrunn
har sine styrker som ogsa kan veere relevant for andre organisasjoner.

En avsluttende pragve hvor kunnskap skal kunne repeteres er det ogsa
rimelig & anta kan brukes andre steder. Koblingen mellom det konkrete
innholdet i programmet, prgven og hva en gnsker & oppnd ma tilpasses
det organisasjonen sgker & oppna. | dette tilfellet er det repetisjon av
kunnskap som er hovedhensikten, og prgven oppfyller saledes sin
funksjon.

Det arbeides for tiden med & ferdigstile HandleKraftVekst som vil
kunne veere en mulighet for & f& repetert hovedpoeng fra programmet
og bidra til gkt fokus lokalt pa det som har blitt gjennomgatt. Bade
implementeringsansvarlige og agenter har stilt seg positive til dette
initiativet, og andre organisasjoner bgr derfor tenke pa hvordan de kan
legge forholdene til rette for oppfelging av kompetanseprogrammer.

Avslutningsvis kan det nevnes at gjennomfgring av denne typen
programmer innebaerer en rekke administrative oppgaver som skal
gjgres, og at programmene er avhengig av dedikerte personer som
setter av mye tid pa & arbeide med forankring og oppfelging av at
oppgavene blir gjort. Ved gjennomfgringen av samlinger vil forskjeller i
praksis med tanke pa kvalitet p& lokaler og hvorvidt det serveres lunsj
eller ikke kunne utgjgre en hygienefaktor som potensielt kan fare til en
del misngye og mindre fokus pa alle de positive sidene ved

programmet.
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5.4.2 Implementering

Gjennomfgringen av kompetanseprogrammet HandleKraft er i stor grad
basert p& ansvarliggjaring av store deler av organisasjonen. Rolle- og
ansvarsfordelingen kunne med fordel veert noe tydeligere, og
gjennomfgringen er i dag i stor grad avhengig av koordinatorer som
falger opp tett det som skjer, ledere som er tett pa egen organisasjon
og agenter som skal gjennomfgre kursene. Rapporteringen om
fremdrift er per i dag noe mangelfull og muligens for komplisert. Med
dette siktes det til at rapporteringen skjer noe sjeldnere enn det
evaluator har sett fra en del andre organisasjoner, og at selve innholdet
muligens kunne veert forenklet for & sikre mer lik form og at den kritiske
informasjonen kommer jevnlig. Agentmodellen med lokale instruktgrer
har den store fordelen at de har lokal tilknytning, de kjenner
organisasjonene som deltagere kommer fra godt, det er
kostnadseffektivt og det kan veere motiverende & fa anledning til a ta
denne rollen. Samtidig er det visse utfordringer ved en slik modell som
det er viktig & veere klar over. For det farste sd er modellen relativt
sarbar ved at en risikerer utfordringer ved gjennomfegring av
programmet dersom noe velger & slutte. For det andre vil en med stor
lokal forankring og noe manglende formidling om hva som alltid ma
dekkes risikere at det blir stor variasjon i praksis rundt hvordan kursene
gjennomfgres. For det tredje vil en med lokale agenter i en periode
med mange kurs som skal gjennomfares pa toppen av andre oppgaver
de har ansvaret for risikere stor arbeids-belastning for de som er
agenter.

Det er videre viktig at andre organisasjoner vurderer gvrige
avhengigheter i organisasjonen ved planlegging av implementeringen.
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6. DISKUSJON

| denne delen av rapporten vil noen av de sentrale funnene sees opp
mot litteraturen som ble presentert i del 3. Det er en rekke ulike forhold
en ma ta hensyn til for & forstd kompetanseprogrammet HandleKraft.
Dersom en begrenset seg til & kun se pa selve kurset uten & tenke pa
den konteksten det foregar innenfor, forholdet mellom holdninger,
ferdigheter og kunnskap, eller dersom det ikke ble gjort et klart skille
mellom individuell adferd og kollektiv praksis, s& kan det argumenteres
for at en ikke forstar hva som fungerer godt per i dag og hvor det er
rom for forbedring. | det fglgende gar vi neermere inn pa koblingen
mellom litteraturen og funnene for hvert av de fire omradene i
evalueringen, men vil allerede nd nevne at en del av litteraturen om
leering har veert sentral for bdde omradene endring av praksis og
modellens egnethet. Vi vil derfor sgke & unngd & gjenta de samme
poengene flere ganger ved & vise til hvordan de ulike delene henger
sammen fortlgpende i teksten.

6.1 Endring av praksis

| EYs evaluering av HandleKraft har det blitt funnet flere indikatorer pa
at HandleKraft har potensialet til & pavirke daglig praksis. Empiri fra
intervjuer, observasjoner og spgrreundersgkelser avdekket at
HandleKraft har hatt en effekt pa individuell refleksjon rundt egen
praksis og blir tatt i bruk som et felles begrepsapparat i deler av etaten.
Evaluator har ogsa erfart at noen konkrete teknikker blir anvendt og at
noen arbeidssteder nevner HandleKraft som en del av daglig
rapportering. Det framstar likevel som mindre tydelig hvorvidt
HandleKraft har hatt en markant effekt pa et organisasjonsniva.

Som diskutert i del 3 av rapporten skiller individuell og organisatorisk
laering seg pa to vesentlige omrader: individuell leering innebaerer
potensialet for utgvelse av ny adferd (eller praksis); mens
organisatorisk laering har funnet sted nar en erfaring eller hendelse
farer til en konkret endring i rutiner eller praksis pa et kollektivt niva.

6.1.1 Endring av praksis pa et individuelt og kollektivt niva

Denne evalueringen har avdekket at det sannsynligvis har forekommet
leering og refleksjon pa et individuelt nivd, men at denne ikke i
tilstrekkelig grad har blitt manifestert seg som organisatorisk laering.
Intervjuene og spgrreundersgkelsene har avdekket en diskrepans
mellom hva deltakerne opplever at de har leert og hva de faktisk utgver
av synlig atferd og praksis. Dette funnet kan dessverre ikke etterprgves
da evalueringen ikke har observert tidligere praksis eller har hatt
mulighet til & samle inn empiri fra barna og ungdommen som
«sluttbrukere» av programmet. Derimot framstar det som om
deltakerne har fatt mulighet til & reflektere over nye erfaringer & danne

nye abstrakte konsepter i henhold til Lewins eksperimentelle
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laeringssyklus (se figur 4). Deltakerne opplever ogsd HandleKraft som
et begrepsapparat de kan bruke seg i mellom. | motsetning er det
mindre klart hvorvidt dette har resultert i aktiv eksperimentering utenfor
programmet, og om leeringssyklusen faktisk har blitt fullfgrt. Pa tross av
at trinn 2 og 4 i HandleKraft programmet har gitt deltakerne mulighet og
rom til & erfare og eksperimentere, er det mindre tydelig om dette har
blitt viderefart ut i faktisk praksis.

Sett opp mot Argyris (1991) og Argyris og Schon (1978) sin
konseptualisering av enkel- og dobbelkretsleering indikerer funnene at
begge former for leering har forekommet. Deltakerne opplever at
HandleKraft har veert et tilskudd til egen eksisterende praksis samtidig
som kurset har latt deltakerne reflektere over egen praksis. Videre
representerer reflekterende praksis et viktig verktgy i praksisbaserte
faglige leeringsmiljger hvor individer leerer av sine egne faglige
erfaringer, snarere enn fra formell undervisning eller
kunnskapsoverfgring. Som sddan kan man anta at kombinasjonen av
undervisning og gvelser har bidratt til gkt refleksjon og leering, men
hvorvidt leerdommen har blitt testet ut videre i praksis er mindre klart.
Allikevel indikerer funnene at det har forekommet laering pa et
individuelt niva da det framstar som HandleKraft har skapt potensialet
for utgvelse av ny adferd.

| kontrast til dette virker det mindre trolig at man har oppnadd leering pa
et organisatorisk niva i etaten. Hovedsakelig handler organisatorisk
laering om 4 tillate erfaringer og intuisjoner a diffundere ut gjennom
organisasjonen for og sa bli institusjonalisert i rutiner og praksis. For a
iverksette organisatorisk laering er det en rekke elementer som ma
veere tilstedeveerende i en organisasjon. Dette er hva Zietsma et al.
referer til som «feedforward» i sin modell av prosessen. Denne
modellen viser at laering kan spres hvis organisasjonen har en
infrastruktur i form av understgttende prosesser og forum som tillater
diffunderingen. | trdd med modellen kan trinn 2 og 4 i HandleKraft
representere et forum for eksperimentering pa gruppeniva og apner for
at individer kan dele sine fortolkninger av eksisterende praksis.
Imidlertid viser evalueringen ogsa at dette primaert skjer pa lokalt niva
og innenfor enkelte virksomheter. Manglende forum for dialog og
erfaringsutveksling pa et regionalt eller nasjonalt niva hindrer videre
integrering og/eller etablering av ny praksis eller nye rutiner.

P& lik linje med organisatorisk leering er praksisnettverk en mate &
framheve, utvikle og etablere ny praksis i en virksomhet. Til forskjell fra
organisatorisk leering fordrer ikke praksisnettverk formelle rammer for a
eksistere, men en kritisk masse med praksisutgvere. Dette kan indikere
at HandleKraft ikke er en institusjonalisert del av etaten og derfor heller
ikke har nadd en kritisk masse praktikere.

Pa en lik linje kan den manglende institusjonaliseringen av HandleKraft
ogsa sees gjennom Nonakas modell for organisatorisk lzering (se figur
17 neste side). Denne modellen anser formalisering av kunnskap til
eksplisitte rutiner og praksis som siste del av lseringsprosessen. Som i
Zietsma et al. sin modell krever denne prosessen arenaer og forum for
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o

kunnskaps- og erfaringsutveksling for a kombinere eksisterende
praksis med ny. Pa lik linje er dette ogsa en forutsetning for at leering
skal integreres i organisasjonens «DNA» og vedlikeholdes over tid. Pa
tross av at samlingene i trinn 2 og 4 fungerer som sveaert gode forum for
diskusjon av eksisterende og eksplisitt praksis sett opp mot ny uformell
praksis, observerer vi ikke at denne diskusjonen fasiliterer en
kombinering av disse to. | falge Nonaka vil dette bety at man heller ikke
nar den ngdvendige institusjonaliseringen og formaliseringen som skal
til for at individer internaliserer ny kunnskap og praksis pa et kollektiv
niva.

6.1.2 Endring av praksis sett opp mot endringsledelse

Fra et endringsledelsesperspektiv kan man ogsa forklare potensiell
motstand mot HandleKraft. Teori om endringsledelse (f.eks. Armenakis
et al., 1993 og Furst og Cable, 2008) nevner flere grunner til motstand:

1. Frykt for det ukjente. Man gar fra noe sikkert til usikkert og dette
kan oppleves som skummelt og bidra til stress og angst, som igjen
kan skape motstand i form av negative emosjonelle reaksjoner.

2. Brudd pa psykologisk kontrakt. Til enhver tid finnes det et sett
uskrevne forventninger mellom medlemmer og organisasjonen, og
mellom de forskjellige lederne og medarbeiderne. Enkelte vil
oppleve at de har blitt forespeilet noe helt annet og en ny
tilnaerming til praksis kan anses som et brudd pa den implisitte

psykologiske kontrakten, og dermed fare til motstand.
3. Tap av identitet og psykologisk eierskap. Opplevelsen av at

man mister sin faglige eller profesjonelle identitet knyttet opp mot et
potensielt eierskap man har til eksisterende praksis kan fales
truende. Dette bidrar til & skape negative emosjoner rundt
endringen.

4. Krav om nyinvesteringer. Mange kan oppleve HandleKraft som
en ny tilneerming som kommer til & kreve investeringer i leering,
kanskje til fordel for annen eksisterende kompetanse. Dette kan
ofte sees som en (mental) kostnad av de bergrte.

5. Kunnskap er investert i praksis (Carlile, 2004) og nye praksiser
kan veere kompetansegdeleggende (Christensen et al., 2000).
Krav om tilegnelse av ny kunnskap kan derfor oppleves a utfordre
eksisterende kunnskap og praksis. Dette kan skape motstand til
endring da man ofte ser sin egen kunnskap opp mot navaerende
praksis, og opplever at ny kunnskap reduserer verdien av det
eksisterende.

| implementeringen av HandleKraft kan det framstd som om det har
manglet ngdvendig forankring i enkelte regioner og hos enkelte ledere.
Videre har evaluator observert kritiske holdninger til programmet blant
deltakere som har oppfattet HandleKraft som ny behandlingsmetode
framfor et nytt perspektiv og en mate & reflektere over egen praksis pa.
Sett fra Kotters (1995) endringsledelses perspektiv kan dette forklares
med for underkommunisering av hensikten bak kurset, manglende
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forankring hos sentrale opinion-ledere og interessenter, en manglende
koalisjon av interessenter og mangelfull rapportering om framgang og
positive effekter av HandleKraft. Videre kan man forsta eventuelle
motreaksjoner til programmet og motstand til endring av praksis
gjennom Oreg et al. (2011) sitt sosial-psykologiske perspektiv. Her
pekes det til at den interne konteksten og oppfattet potensial for
negativt utfall vil pavirke de uttrykte reaksjonene til endringen. Gitt at
den interne konteksten i etaten under gjennomfgring av HandleKraft
var preget av omorganisering og uro, vil dette ha pavirket deltakernes
holdning til endring av praksis. | en allerede usikker og stress
fremkallende situasjon vil det lettere framkomme motstand til endring
samt gke potensialet for sterkere affektive reaksjoner, framfor
kognitive. Kombinasjonen av de overnevnte faktorene har potensielt
bidratt til at HandleKraft ikke har resultert i en endring av kollektiv
praksis som sadan, men at laering og individuelle endringer i adferd har
forekommet.

6.2 Modellens egnethet

HandleKraft er et kompetanseprogram som ma ta hensyn til at
deltagerne har forskjellige arbeidsoppgaver, ulik faglig bakgrunn,
forskjellig ansiennitet i organisasjonen og forskjellig motivasjon for a
delta pa denne typen kompetansehevende tiltak. Ettersom programmet
sgker & legge til rette for & gke deltagernes kunnskap og til & bidra til
okt refleksjon rundt bade egne fglelser og praksiser er det viktig at den
pedagogiske modellen som er valgt ivaretar dette pa en god mate.

6.2.1 Programmets malsettinger og i hvilken grad det kan beskrives
som et balansert program

Som nevnt i gjennomgangen av litteratur er det viktig & ha klare
laeringsmal for et program. Slike leeringsmal vil gi gkt bevissthet blant
de som er ansvarlige for programmet om hva de gnsker at deltagerne
skal leere, og de som skal veere instruktarer (agenter) vil ogsa fa en
bedre forstdelse av bade sin rolle og hva det er de ma fokusere pa a
formidle og pa& hvilken mate. Deltagerne vil ved tydelighet rundt
laeringsmalene ogsa kunne fa en bedre forstaelse av hensikten med
programmet og hva det er som kreves av dem.

Fire malsettinger ligger til grunn for HandleKraft:
1. Gi kunnskap om fysiske, psykiske og seksuelle overgrep og

grenseoverskridende atferd

2. Gi HandleKraft til & ivareta utsatte barn og unge pa en
hensiktsmessig mate i henhold til moderne traumeforstaelse og
kunne forebygge nye overgrep

3. Sikre god sakshandtering nar mistanker om overgrep oppstar nar
mistanker om overgrep oppstar

4. Sikre at ledere og ansatte har kunnskap om samarbeidsrutiner ifht
aktuelle samarbeidende etater (ibid:9)
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Det er i tillegg definert konkrete kunnskapsmal, og leeringsmal. Samlet
sett innebeerer dette at programmet trolig har for mange mal per i dag.
EY kan heller ikke se at det er gjort noe eksplisitt skille mellom ulike
typer mal som kunnskapsmal, ferdighetsmal og holdningsmal (ev.
generell kompetanse), selv om flere av malene dekker delvis disse
omradene. Kunnskapsmalene kan for eksempel defineres ut fra
hvorvidt det er memorering, gjengivelse, anvendelse, analyse, syntese
eller vurdering som er det en gnsker at deltagerne skal gjgre. Biggs
(1999: 67) tar ogsa for seg ulike nivaer av leering ved & gjare et skille
mellom det & for eksempel kunne gjengi fakta og informasjon i
motsetning til det & evne & strukturere dette for & se det opp mot
konkrete omrader/domener. Dersom programmet gnsker a bidra til gkt
refleksjon og til & pavirke deltageres holdninger, sd kan det ogsa
fremkomme tydeligere. Eksempelvis ser vi i dette tilfellet at negative
holdninger som fglge av egne erfaringer med eller historier om det som
skjedde i piloten, utfordringer med & kunne spille e-laeringsmoduler,
kritisk holdning til hvordan de som er agenter formidler stoffet eller
utfordringer med administrative forhold er alle forhold som potensielt
kan pavirke muligheten for deltagerne til a tilegne som ny kunnskap.
Betydningen av at de representerer andre «epistemiske kulturer»
(Knorr Cetina, 1999) som tydelig definerer hva en bgr ha kunnskap om,
og hvordan slik kunnskap bgr produseres bar heller ikke
undervurderes.

Et annet viktig poeng fra den innledende delen om leeringslitteratur er
behovet for & utvikle «balanserte studietiloud» (Biggs, 1999). Biggs
(1999:57) definerer dette som at:

"objectives express the kinds of understanding that we want from
students, the teaching context encourages students to undertake
the learning activities likely to achieve those understandings, and
the assessment tasks tell students what activities are required of
them, and tell us how well the objectives have been met”.

Evalueringen indikerer at det er noe rom for forbedringer pa dette
omradet, selv om programmet samlet sett har mange styrker.

6.2.2 Programmet samlet sett

Totalt sett er sammensetningen av programmet HandleKraft med fem
trinn som leveres pa ulike mater god. Kombinasjonen av e-leering,
samlinger, avsluttende preve og mange ulike virkemidler pa
samlingene med forelesninger, lydfiler, historiefortellinger og gvelser
fungerer godt, og er igjen i samsvar med forskning om hva som bidrar
til at deltagere pa en god mate leerer. Det viser ogsa at de som har hatt
ansvaret for utviklingen av programmet har en god forstaelse av fag,
pedagogiske tilnaerminger og hvordan en kan gke sannsynligheten for
at implementeringen kan fungere godt. Videre legger det forholdene
godt til rette for & bidra til bade tilegnelse av ny kunnskap og gkt
refleksjon. Utgangspunktet til Argyris og Schon (1978) var at vi alle har
et sett av grunnleggende verdier som styrer var adferd. Det er normalt
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med et avvik mellom det vi mener styrer handlingene vare og hva vi
uttrykker til andre. Gjennom refleksjon kan vi utvikle en bedre forstaelse
av vare teorier i bruk. Schon (1983) skiller mellom «refleksjon i
handling» og «refleksjon over handling». Den tidligere refererer til hvor
utgvere reflekterer over hva de gjgr mens de gjgr det, mens sistnevnte
skjer etter handlingen er foretatt. Over tid kan det veere slik at en
gradvis begynner a stille spgrsmal med hvordan en kan gjgre noe
bedre gjennom endring av praksis (enkeltkretsleering), men ogs det mer
grunnleggende spgrsmalet om hvorfor man skal gjgre noe pa en annen
mate (dobbeltkretsleering). Sistnevnte formen for refleksjon kommer nar
en ser at resultatene uteblir. Gjennom & delta pa dette programmet er
det rimelig & anta at denne formen for laering foregar, i hvert fall pa et
individuelt nivd, mens pa det kollektive nivaet er det, som forklart i
delen om endring av praksis, rom for forbedring.

Per i dag har det ikke i tilstrekkelig grad blitt lagt vekt pa betydningen
av verken «praksisfellesskap» eller «praksisnettverk» (Lave og
Wenger, 1991; Brown og Duguid, 1991; Wenger, 2000; Mgrk et al.,
2010; 2013). Fra tidligere forskning vet man at dette er viktige arenaer
for videreutvikling av praksiser og leering. Samtidig vil de ulike
praksisfellesskapene kunne veere del av ulike «epistemiske kulturer»
(Knorr Cetina, 1999) basert pa forskjellige kunnskapssyn, og gjennom
intervjuene har det fremkommet at dette ogsa er tilfellet med deltagerne
pa HandleKraft. Selv om HandleKraft handler om nye perspektiver, s
kan det muligens av enkelte oppfattes som starre forsgk pa endring av
praksis. Fglgelig er det rimelig & anta at dette kan fere til motstand fra
enkelte, i trdd med det som ble nevnt i delen om endring av praksis.

6.2.3 De ulike trinnene i programmet

E-leering brukes pa bade trinn 1 og 3 (og for gjennomfering av praven,
trinn 5). Gjennomgaende oppleves dette som positivt av de fleste, og
maten dette leveres pa med relativt korte, profesjonelt lagde og med et
klart budskap er i samsvar med det som anses som en god tilnaerming i
faglitteraturen om e-leering. Barrierer som ble nevnt i litteratur-
gjennomgangen med blant annet Childs et al. (2005) inkluderte at det
kunne veere en utfordring for deltagerne & sette av tid til & gjare
modulene, spesielt dersom det ikke var lagt tydelige fgringer for dette
eller skapt rom. Dette ville kunne fgre til at det blir utsatt eller ikke en
gang gjennomfart. Tekniske problemer var en annen utfordring som ble
nevnt. Noen av disse forholdene ser ut til & ogsa ha veert en utfordring
for noen av deltagerne pa HandleKraft programmet.

Avslutningsvis er det grunn til & understreke at det er viktig at nar en
skal pa forholdet mellom lzering, endring og praksis er det viktig at dette
ikke reduseres til kognitive prosesser. Som vi var inne pa i
teorigjennomgangen, sa viser praksisbaserte perspektiver (Gherardi,
2000, 2001 2006, 2009; Nicolini et al., 2003; Nicolini, 2009; 2011; 2012;
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1.

2
3
4.
5

Etabler en sterk sak
Etabler en allianse
Etabler en tydelig visjon
Kommuniser visjonen

Skap Handlekraft og tilrettelegg
for praktisering

Planlegg & skape tidlige synlige
resultater

Konsolider og kommuniser
resultater og forbedringer

Forankre endringene
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Orlikowski, 2002) derimot at det er viktig & forstd hvordan praksiser og
leering alltid vil veere situert historisk, kulturelt og sosialt.

6.3 Implementering

Pa tross av og? ofte deprimerende tallene rundt mislykkede
endringsinitiativer  opplever EY at HandleKraft pA mange mater har
blitt vellykket implementert, om enn i forskjellig grad i de forskjellige
regionene. Videre vil evalueringens oppfatning av implementerings-
arbeidet til etaten og direktoratet bli vurdert opp mot relevant teori.
Farst sees Chin og Benne (1984) sin normative og pedagogiske
endringsstrategi opp mot implementeringen av HandleKraft. Videre
vurderes implementeringsarbeidet opp mot Kotters (1996) modell for
endringsledelse. Deretter sees implementeringen opp mot
implementation science.

6.3.1 Endringsledelsesstrategier og implementering

| forhold til implementering av perspektivene og fagstoffet i HandleKraft
kan man argumentere for at Bufdir og Bufetat har benyttet seg av den
normative og pedagogiske strategien identifisert av Chin og Benne
(1984). Tanken bak denne strategien er at intelligens blir ansett som
sosialt konstruert og et individs perspektiv vil bli pavirket av konteksten

han/hun befinner seg i. Ved & definere en stor mr‘§1lgruppe25 samt ved &
sette en tidsfrist for implementering av HandleKraft, kan etaten ha klart
& sette HandleKraft i et normativt perspektiv i de regionene hvor de har
oppnadd en kritisk masse. Videre vil en normativ strategi vektlegge
promotering av den framtidige gnskede tilstanden og forsgke & pavirke
de bergrte av endringen gjennom opplaering og utdanning. Hvis malet
for HandleKraft er & endre kollektiv praksis blant medarbeiderne i
malgruppen vil bruk av kurs og oppleering veere i trdd med denne
strategien. | fglge Chin og Benne (1984) vil andre aktiviteter i en slik
strategi inkludere: pilotering, kommunikasjonsplaner, verving av interne
endringsagenter, og forum for tilbakemeldinger og diskusjon. Her er det
en rekke aktiviteter det har blitt jobbet for lite med. Kommunikasjon om
HandleKraft har ikke alltid veert tilstrekkelig, verken for deltakere eller
implementeringsansvarlige, ei heller regionkoordinatorene eller ledere
fatt tilstrekkelig opplaering som endringsagenter for HandleKraft. Videre
oppleves det heller ikke som om det har veert nok rom for
tilbakemeldinger og diskusjon mellom direktoratet og de
implementeringsansvarlige.

Sett opp mot Kotters (1996) modell for endringsledelse (se venstre
marg) kan man argumentere for at direktoratet ikke skapte en sterk nok
sak for endring i forhold til rasjonale bak implementeringen av

24
» Kotter (1995) anslo at opptil 70 % av alle endringsinitiativer mislykkes.

Ledere og ansatte i: statlige barneverninstitusjoner, statlige beredskaps- og
familiehjem, fosterhjemtjenestene som har et ansvar for rekruttering, opplaering og
veiledning av fosterhjem, og inntil 2 representanter fra hvert fagteam.
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HandleKraft. Utviklingen av HandleKraft ble initiert som del av
departementets strategi for handtering av overgrep pd institusjoner.
Dette valget kom uavhengig av, men i samme periode som
brukerundersgkelser avdekket overgrep og krenkelser pd institusjoner.
Dette er en sveert sterk sak for endring av praksis, men sa vidt det ble
avdekket i evalueringen har ikke dette blitt kommunisert tydelig til
deltakere pa kurset. P& tross av forankring hos direktargruppen og
regionale ledere hadde godkjent planene for HandleKraft framstar det
som om det ikke har veert en sterk nok forankring i regionene. Dette
kan ha bidratt til at det ikke har oppstatt en sterk nok allianse mellom
regionkoordinatorer og mellomledere til & drive implementeringen i
henhold til planen. Videre har det ikke framstatt som klart hva
malsetningen for HandleKraft har veert for deltakerne. Gjennom
intervjuer har vi opplevd deltakere som har lite forstdelse for bade
bakgrunn og hensikt med kurset. Dette har blant annet kommet til
uttrykk gjennom skeptisisme og negative holdninger til programmet
som kan veere grunnet manglende informasjon om HandleKraft.
Evaluator opplever ogsa at direktoratet og RVTS Sgar ikke har hatt en
entydig mening om hva visjonen for kurset var eller hvilke konkrete
resultater HandleKraft skulle produsere. Slik kurset er bygget opp med
samlinger og gvelser har det blitt tilrettelagt for en form for praktisering,
men dette har ikke blitt understgttet av rutiner eller fagringer i daglig
praksisutgvelse. Pa sin side vanskeliggjer dette muligheten til & skape
synlige resultater for & drive endringen og implementeringen videre, og
i forlengelsen vanskeliggjer det muligheten for & kommunisere
potensielle forbedringer og resultater. Ringvirkningene av dette kan
ogsa pavirke sjansene til & forankre HandleKraft i etaten etter fullfart
kurs.

6.3.2 Implementation science og implementering av HandleKraft

Som diskutert i teoridelen av denne rapporten er gapet mellom teori og
forskning og hva som faktisk blir utevd som policy og praksis
problematisert av Fixsen et al. (2005). Disse forskerne kommenterer
dette i sin review av feltet implementation science. Her deler forskerne
dette inn i hva de kaller ‘tiltenkte implementeringsaktiviteter’ og ‘faktiske
implementeringsaktiviteter’. | tillegg peker de pa viktigheten ved a
evaluere utfallene og resultatene som skal komme som en konsekvens
implementeringen. Dette deler de inn i ‘tiltenkte utfall’ og ‘faktiske utfall’.
Grunnet til at dette skillet blir gjort er nettopp for & framheve gapet som
ofte oppstar mellom det tiltenkte og faktiske. | deres konseptuelle
rammeverk (se figur x) beskriver de en normatv prosess for
implementering av praksis og programmer. Sett opp mot
implementeringen av HandleKraft framstar det som om etaten og
direktoratet har vurdert «kilden», «kommunikasjonslinker» og
«destinasjonen», men har muligens tatt mindre hensyn til «kkonteksten»
og «feedback» mekanismen som ligger til grunn for implementering.
Dette viser seg blant annet gjennom at etaten var i en stgrre omstilling
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nar implementeringen av HandleKraft ble iverksatt. Denne
kontekstuelle faktoren har utvilsomt pavirket implementeringen
gjennom & trekke fokus fra arbeidet. Videre framkommer det ikke som
om det har veert brukt tilstrekkelig med «feedback» mellom direktoratet
og de gvrige implementeringsansvarlige i lgpet av implementeringen.
«Feedback» mekanismen er tiltenkt for og kunne tilby
«kommunikasjonslinkeneZG» informasjon s& de kan justere arbeidet
etter hva som fungerer og ikke fungerer.

| forhold til kjerneaktivitetene i implementeringsarbeidet er det viktig at
man ngye selekterer utgvere (som kommunikasjons linker) av
programmet. | tilfellet til arbeidet med HandleKraft framstar det som
mer tilfeldig hvordan denne selekteringen har funnet sted. Videre
argumenter Fixen et al. (2005) for at utgverne mottar den ngdvendige
opplaeringen og treningen for & kunne drive implementeringen. Disse
skal ogsad veere knyttet til aktgrer som kan fungere som trenere og
internkonsulenter underveis i implementeringen. Disse aktivitetene
kunne man sett for seg at direktoratet hadde gjort i samarbeid med
RVTS, og brukt tid pa & gi oppleering av de implementeringsansvarlige i
forkant av  implementeringsarbeidet. Implementation  science
metodikken legger ogsd vekt pa kontinuerlig evaluering av
prestasjonene til programutgverne og deres veiledere for at a bidra til
at ledelse og initiativtagere for programmet har oversikt over framgang.
Som nevnt tidligere i denne evalueringen opplever ikke de
implementeringsansvarlige at de har mottatt progresjonsrapporter eller
fatt innsyn i prestasjoner underveis i implementeringen. Nar det er sagt
s& kan denne evalueringen anses som en programevaluering av den
overordnede framgangen i implementeringen av HandleKraft.

Gitt drgftingene i denne diskusjonen opplever evaluator at noen
individuelle implementeringsansvarlige har jobbet i trdd med hva som
anses som endringsledelse og implementation science gjennom & ha
stor fokus pa forankring, jobbet tett med sentrale akterer for utavelsen
av programmet og fulgt opp tett selve gjennomfgringen. EY opplever at
det er flere eksempler p& at implementeringen av HandleKraft har veert
vellykket, men at maten den gjennomfares pa har bidratt til relativt
store variasjoner og perioder med manglende fremdrit i deler av
organisasjonen. Som sadan kunne man muligens ha sett en stgrre
effekt og en hgyere grad av implementering med mer fgringer og
sentral styring.

26
De implementeringsansvarlige
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Overfarbarhet til andre omrader vil kobles
til omrade 2 (modellens egnethet) og
omrade 3 (implementering). Det
understrekes at det som har fungert godt
med HandleKraft pa et gitt tidspunkt i en
eller starre deler av organisasjonen ikke
ngdvendigvis vil kunne fungere pa et annet
tidspunkt, i andre deler av organisasjonen
eller i andre organisasjoner.
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6.4 Overfgrbarhet

Det siste omrddet som har blitt evaluert er overfgrbarheten av
HandleKraft til andre kompetanseomrader. Denne vurderingen vil vi
koble til omrade 2 (egnethet) og omrade 3 (implementering). Omrade 1
(endring av praksis) vil vi argumentere for at er mer problematisk a
kunne si noe om overfgrbarheten av ettersom det er en lang rekke
andre forhold som vil kunne pavirke hvorvidt en lykkes med endring av
praksis. | tillegg er problemstillingen rundt hva som faktisk kjennetegnet
praksis i organisasjonen fgr HandleKraft startet en viktig utfordring som
gjer at det i mindre grad gir mening & si noe om overfgrbarheten til
andre omrader. Dette i motsetning til omrade 2 hvor en kan si noe mer
om generelle pedagogiske prinsipper og innsikter om laering, og 3 som
trekker pa bade endringsledelse og implementation science. Dette er
imidlertid ikke tilstrekkelig for & si noen om programmets
overfgringsverdi til andre kompetanseomrader. Prosjektet ma derfor
vurdere hvorvidt HandleKrafts fungerer i Bufetat er et uttrykk for at
programmet er spesielt utviklet med tanke pa et spesifikt fagomrade i
en spesifikk organisasjon pa et gitt tidspunkt, eller om programmets
relative suksess er fundamentert pa generelle allmenngyldige forhold.
Vi vil her papeke at HandleKraft er en enkelt case, og metodisk er det
problematisk & generalisere fra en case. Treffsikkerhet i en slik
vurdering kan imidlertid styrkes noe ved & ivareta bade et teoretisk,
faglig og organisatorisk perspektiv:

o Teoretiske perspektiv: hvilke pedagogiske og didaktiske prinsipper
ligger til grunn for HandleKraft-modellen? Er disse prinsippene
basert pa velkjent teori og metode? Som det har blitt understreket
flere ganger, sd argumenterer praksisbaserte perspektiver for
betydningen av at praksis alltid vil veere situert, og sdledes er tanken
om «beste praksiser» som kan flyttes til andre kontekster
problematisk (se eksempelvis Orlikowski, 2002 om dette, og
hvordan hun snakker om «knowing in practice as a practical
accomplishment» fremfor om kunnskap som flyttes pa tvers av
kontekster). En hypotese vil veere at jo tettere pd etablert
leeringsteori utformingen og gjennomfgring av HandleKraft ligger, jo
hgyere overfgringsverdi til andre kompetansefelt har programmet.

o Faglig perspektiv: Ulike fagfelt vil kunne kreve ulik tilnaerming til
hvordan kunnskap og kompetanse tilegnes og praksis endres. Dette
kan veere avhengig av forholdet mellom teori og praktisk utgvelse
innenfor feltet, eller grad av samhandling med brukere og tverrfaglig
samarbeid. En hypotese vil veere at jo naermere i natur
kompetanseomradet modellen skal overfgres til ligger fagomradet
dekket i HandleKraft, jo stgrre overfgringsverdi vil programmets

oppbygning ha.
e Organisatorisk perspektiv: Enhver organisasjon er et produkt av
sin historie og derfor unik. Kulturelle og strukturelle forhold vil ha stor

innvirkning pa hvilke praksiser, herunder leeringsprosesser og
hvordan en kan fa til implementering, som fungerer i akkurat den
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organisasjonen pa et gitt tidspunkt. Vi ma derfor vurdere hvilke
kulturelle forhold og strukturer som kjennetegner relevante enheter i
Bufetat, og som kan ha hatt en direkte eller indirekte pavirkning pa&
HandleKrafts suksess. En hypotese vil veere at overfgringsverdien
er hgyere for offentlig sektor enn for privat naeringsliv, og at
overfgringsverdien er hgyere i offentlig forvaltning og
tienesteutavelse jo neermere omrade ligger Bufetat faglig sett

| del 5 som presenterte funn for de ulike omradene som er evaluert, og
i de foregdende delene med diskusjon av modellens egnethet og
implementering har det blitt beskrevet er en rekke positive sider ved
programmet som kan veere relevant for andre organisasjoner. Nar det
gjelder den pedagogiske modellen, s representerer den en mer
moderne form med en hensiktsmessig kombinasjon av e-leering,
samlinger og prgve. Selve innholdet i programmet legger ogsa
forholdene til rette for & trene, reflektere og bli kjent med andre. Méaten
implementeringen gjgres pa har en apenbar styrke med stor lokal
ansvarliggjering.

Det er ogsa forhold som kan forbedres, herunder tydeligere og feerre
mal, mer bevissthet rundt bruken av prgver og hvilket stoff som alltid
skal formidles med mer. Implementeringen vil med den tilneermingen
som er gjort med dette programmet kunne fare til relativt store lokale
variasjoner og sarbarhet med tanke pa ngkkelpersoner.

Ved en vurdering av hva som kan overfgres er det derfor viktig at en
gjer en kritisk vurdering av bade de positive og de mindre positive
sidene, og at en ser det opp mot hva som kan fungere i egen
organisasjon. Det at noe fungerer et sted er pa ingen mate noen
garanti for at det fungerer andre steder, eller at noe som fungerte pa et
tidspunkt vil fungere like godt pa et annet tidspunkt.
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7. KONKLUSJON

Evaluator har i denne evalueringen vurdert fire forhold, og konklusjonen
for hver av disse er som falger:

1. Hvorvidt programmet har potensialet til & pavirke deltagernes daglige
praksisutgvelse?

HandleKraft har bidratt til gkt refleksjon over egen adferd og individuell
praksis i mgte med barna og ungdommen, andre kollegaer og andre
organisasjoner. | motsetning har endring av praksis pa et kollektivt niva
kun funnet sted i begrenset grad og péa et lokalt niva. Implementerings-
ansvarlige, agenter og deltakerne framstar positive til HandleKraft og
opplever en nytteverdi av kurset. Dette kommer bade fram gjennom
positive holdninger rapportert i spgrreundersgkelsene og gjennom
intervjuer. | tillegg finnes det indikasjoner p& at HandleKraft har bidratt
til et utvidet og delt begrepsapparat blant medarbeidere som har veert
pa kurs. Evalueringen har derimot ikke sett mer enn ett eksempel pa
endring/utvikling av formaliserte rutiner som fglge av HandleKraft.

Per i dag finnes det ikke arenaer eller forum for a lgfte lokale narrativer,
erfaringer og kunnskap til et regionalt eller nasjonalt niva. HandleKraft
kunne veert brukt som et utgangspunkt for dannelse av praksisfelleskap
og for generell nettverksbygging i etaten, men disse mulighetene har
ikke i tilstrekkelig grad blitt mobilisert og utnyttet enda.

2. | hvilken grad er modellen for HandleKraft velegnet?

Den pedagogiske modellen for HandleKraft er godt egnet med en
kombinasjon av e-leering, samlinger og en avsluttende proave.
Programmet har overordnet en god struktur, og en hensiktsmessig
kombinasjon av forelesninger, gruppegvelser og individuelle oppgaver.
Den gir ogsd gode muligheter for bade tilegnelse av kunnskap sa vel
som refleksjon rundt egen sa vel som andres praksiser. Det er samtidig
rom for forbedring med hensyn til en forenkling av malene for kurset,
fordelingen av forelesninger og oppgaver pa trinn 2 og 4, informasjon
om bade tekniske utfordringer ved & gjennomfare e-leering og selve
pregven, samt enkelte administrative forhold.

3. I hvilken grad er forholdene lagt til rette for implementering?

Den ujevne implementeringsgraden av HandleKraft fra region til region
peker til de iboende problemene i hvordan implementeringen har blitt
gjennomfgrt. Regionkoordinatorene opplever manglende stgtte og
oppfelging, enten fra Bufdir eller regional ledelse. Det framstar ogsa
som rolle- og ansvarsfordelingen ikke har blitt ivaretatt slik det var
intendert ved prosjektets oppstart. | tillegg har agentmodellen vist seg
som sveert sarbar, med seerlig uheldige konsekvenser i noen regioner.
Videre har den pagdende omorganiseringen og andre konkurrerende
eller komplimenterende kompetanseinitiativer tatt fokus vekk fra
HandleKraft. @konomiske forhold har ogsa blitt oppfattet som barrierer
for implementeringsarbeidet.

Pa tross av disse utfordringene ser vi at regionene har klart a drive
implementeringsarbeidet og skape progresjon. Region vest og s@r
framstar som saerlig kompetente og ligger godt an i forhold til tidsplan.
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4. | hvilken grad kan HandleKraft-programmet veere overfgrbart til
andre organisasjoner/omrader?

Overfagrbarhet kan i denne sammenheng dreie seg om bade den
pedagogiske modellen som er valgt og den prosessen som er valgt for
at en skal bedre mulighetene for & implementere sentrale deler av
programmet i organisasjonen. Overfgrbarheten av funnene om endring
av praksis har derimot mindre verdi, vil vi argumentere for. Den
pedagogiske modellen representerer et moderne og godt designet
kompetanseprogram, og kombinasjonen av forelesninger for a formidle
kunnskap, gvelser, lydfiler, videofiler og e-leering er det rimelig & anta
vil kunne fungere godt ogsa i andre organisasjoner. Bruken av
narrativer fra barn og unge sa vel som ansatte gir deltagerne
muligheten til & tenke pa egne erfaringer, hare om andre erfaringer og
til & ta inn over seg betydningen av & delta p& programmet. Dette er
ogsa en tilneerming som kan veere nyttig for andre & se pa. Praven er
forst og fremst for & teste/repetere kunnskap. Dersom malet er
refleksjon kunne maten dette males pa gjgres pa andre mater
(eksempelvis refleksjonsnotater o.l.). | sum er det derfor mange trekk
ved den pedagogiske modellen som gjgr at HandleKraft kan veere
nyttig for andre.

Maten implementeringen er gjennomfert pa er nyttig for andre
organisasjoner & se pa. Den store styrken med tilneermingen er stor
ansvarliggjering lokalt, involvering av lokale ressurser og muligheter for
lokal tilpasning. Dette er imidlertid noe av utfordringene ogsa ettersom
en blir veldig avhengig av noen relativt fa akterer, det kan bli store
variasjoner i praksis og manglende oppfglging og rapportering kan
gjere at en ikke far tilstrekkelig forstaelse av utvikling over tid, eller av
om det er ngdvendig a iverksette tiltak.
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8. ANBEFALINGER

| lgpet av denne evalueringen har det blitt gjort en rekke funn knyttet til
de fire omrddene som er evaluert. Tabell 5 presenterer noen av de
mest sentrale funnene, mulige konsekvenser og forslag til tiltak. Hvilke
titak som kan fungere best vil avhenge av hvordan det blir iverksatt,
hvilke andre initiativ som pagar, nar det blir iverksatt og ikke minst av
hva som passer i Bufetat. Anbefalingene ma derfor leses som innspill,
og egnetheten bgr vurderes av personer med god innsikt i hva som
kijennetegner praksis i organisasjonen per i dag, erfaringer med ulike
tiltak tidligere og hva som skal skje fremover.

Omrade Observasjon Konsekvens Tiltak

Deltakere opplever at programmet | Potensielt mer trygge og Forsterk og fortsett

har gitt gkt refleksjon over egen bedre skikkede og implementeringen av

praksis kompetente hjelpere HandleKraft perspektivet i
etaten

HandleKraft har i mindre grad fgrt | Individuell praksis blir ikke i | @ke bevisstheten rundt hva

til endring av formelle rutiner tilstrekkelig grad som kjennetegner praksis per i
understgttet av rutiner, dag, for s& & vurdere hva en
kollektive holdninger eller gnsker skal kiennetegne
nye prosesser og skaper praksis fremover. Utvikle
derfor potensielt ikke arenaer som legger forholdene
gnsket effekt til rette for & diskutere og dele

erfaringer i stagrre grad.
Tydelighet rundt hvilken rolle
ledere spiller er ogsa sentralt.

Tid siden gjennomfgring av HandleKraft kan miste Fortsett med oppsamlingskurs

program og antall som har deltatt effekt over tid hvis det ikke | for nyansatte og medarbeidere

pa samme arbeidssted har blir ivaretatt og hvis ikke som ikke har hatt anledning til

pavirket holdning og effekt pa tilstrekkelig antall & delta. Implementer

adferd og praksis medarbeidere har deltatt pa | HandleKraftVekst (trinn 6) for &

Endring av kurs opprettholde perspektivene i
praksis HandleKraft

Deltakere opplever et utvidet og et | Kan forenkle Opprett arenaer for erfarings-

mer delt begrepsapparat kommunikasjon og og kunnskapsutveksling i form
erfarings- og av samlinger eller via nett.
kunnskapsutveksling pa Vurder oppnevnelse av en
tvers av roller og arbeids- HandleKraft-ansvarlig pa hvert

sted. Kan bidra til dannelse | arbeidssted, utover leder
av praksisfelleskap i etaten

Per i dag finnes det ikke en Kan fare til at HandleKraft Opprett arenaer for erfarings-
plattform for kunnskaps- og kun blir forstatt pa lokalt og kunnskapsutveksling i form
erfaringsutveksling. Det er heller niva og at etaten mister av samlinger eller via nett.
ikke strukturer for praksisfelleskap | verdifulle erfaringer pa Vurder oppnevnelse av en
tvers av regioner. Verdifull HandleKraft-ansvarlig pa hvert
nettverksbygging gar arbeidssted, utover leder

potensielt ogsa tapt
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Uklart hva som menes med
praksis i sammenheng med
HandleKraft

Evaluering av effekt av
HandleKraft pa praksis blir
mindre presist

Definer hva som inkluderes i
praksis. Etabler parametere for
& finne indikatorer pa effekt

Modellens
egnethet

Programmet har per i dag for
mange mal

Koblingen mellom leeringsmalene
for programmet, de ulike trinnene
og prgven kan forbedres.

Uklarhet for bade agenter
og deltagerdeltakere om
hva de skal sitte igjen med
ved slutten av gjennomfart
program.

Vurder om det er mulig & fa
tydeligere mal for programmet.
Etabler klare lseringsmal pa
programniva, for eksempel for
kunnskap, ferdighet og
holdninger. Fglg opp disse
maélene i de ulike trinnene og
vurder om dagens prgve vil
veere det mest effektive for &
oppna malene (herunder ogsa
refleksjon)

Manglende tydelighet rundt
hensikten med prgven og
konsekvensene ved & stryke

Uklarhet rundt hvorvidt det
er viktig & prioritere prgven.
Potensiell bekymring for &
stryke, og en del
deltagerdeltakere velger &
ikke ta prgven

Kommuniser tydeligere i bade
skriftlig materiale og pa
samlingene hensikten med
prgven. Eventuelt avvikle
prgven til fordel for en felles
oppsummering eller case
gvelse

Det er per i dag relativt
begrensede muligheter for &
spontant mobilisere
forkunnskapene til
deltagerdeltakerne

Manglende forstaelse av
hva de kan, hva de ikke
kan og hvorfor det er viktig
& bidra aktivt pa
samlingene

Vurder a for eksempel innfare
bruk av «skriv alt du vet om
oppgaver» slik det er
beskrevet av Dysthe og Lycke
(2011). Dette er enkle
oppgaver som gjerne kan
gjegres pa 3-4 minutter av
deltagerdeltakerne og som kan
bidra til mobilisering av deres
forkunnskaper

Ujevn fordeling av oppgaver
mellom trinn 2 og trinn 4. Uklar
kobling mellom teori i trinn 2 og
oppgaver i trinn 4

Manglende forstaelse av
koblingen mellom det som
ble gjennomgatt pa trinn 2
og 4. Trinn 2 kan fremsta
som noe teoritung, mens
trinn 4 kan bli noe hektisk
og for «lett»

Vurder om det er mulig & flytte
noen oppgaver fra trinn 4 til
trinn 2, og formidle klarere
hvordan koblingen mellom
kunnskapen tilegnet pa trinn 2
er relevant for trinn 4 sine
oppgaver

Manglende tydelighet rundt hva
agentene ma prioritere &
gjennomga i lgpet av kurset

Det blir uklart for agenter
hva de skal vektlegge, og
det kan bli for stor variasjon
i praksis mellom kursene
(gitt at konsistens i hva
som skal leveres er et mal)

Utarbeid en forklaring pa hvilke
slides som er & anse som
obligatoriske & dekke.

Formidle dette tydeligere pa
agentkurset

Administrative forhold varierer. De
fleste stedene fungerer
informasjon, lokasjon, lokaler og
innkalling til kurs godt

De stedene administrative
forhold ikke er godt
tilrettelagt kan det fare til
mistrivsel og opplevelse av
at programmet ikke er sa
viktig

Gjar en jevnlig evaluering av
hvordan alle sidene ved det
administrative fungerer. Veer
oppmerksom pa negative
effekter dersom hygiene-
faktorer ikke er godt nok
handtert
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Referansebruk er giennomgaende
ikke presis nok i kursmaterialet
eller i kurspresentasjonene

Gjar det vanskeligere &
finne ut hvilke kilder som er
brukt, og kan fare til at
troverdigheten rundt det
faglige innholdet svekkes

Bruk referanser aktivt i teksten,
& oppgi kilder ved direkte
sitater med sidetall. Bruk
referanselister pa slutten av
dokumenter, og gjar flere
sentrale kilder tilgjengelig slik
at de som er interesserte kan
fa lese mer fagstoff uten &
bruke mye tid pa a finne det
selv

Tekniske lgsninger for & se pa e-
leeringsmodulene fungerer ikke
per i dag. Det er ikke mulig for
deltagerdeltakere & se pa
modulene p& arbeidsstedet.
Mange steder mangler det pcer for
& kunne se det pa jobben, og det
er ikke i tilstrekkelig grad informert
om at modulene kan bruke
iPad/mobil

En del frustrasjon blant
deltagerdeltakere over at
de ma se det
hjemme/utenfor
arbeidstiden, og en negativ
start for noen av
deltagerdeltakerne pa
programmet

Vurder om det ved flere
arbeidsplasser kan gjgres
utstyr tilgjengelig. Informer om
at e-leering kan sees pa
mobilenheter

Uklar selekteringsprosess ved
valg av koordinatorer

Kan fare til seleksjon av
kandidater med lite
kapasitet

Opprett en egen
selekteringsprosess for valg av
koordinatorer. Spesifiser krav
til rollen i forkant av oppstart

Implementering

Ujevn ivaretagelse av rolle- og
ansvarsfordeling slik den er
beskrevet i «Veiledning for
implementering»

Kan forsinke
implementeringsarbeidet
og fare til dobbeltarbeid,
eller at oppgaver ikke blir
utfart

Ha regelmessige mater for &
diskutere framgang og
stimulere erfaringsutveksling
koordinatorer i mellom. Lag
tydeligere grensesnitt mellom
involverte i implementeringen

Behov for tydeligere faringer for
implementeringsarbeidet: flere
krav til progresjon og rapportering

Implementeringsarbeidet
kan bli utfert pa en
suboptimal og lite enhetlig
mate. Ujevn progresjon og
lite malrettet rapportering
skaper lite merverdi

Lag maler og verktgy for
regionkoordinatorene. Sgrg for
at alle regionene har
implementeringsplaner med
aksjonspunkter, tidsfrister og
tydelige arbeidsfordelinger

Agentmodellen er sarbar og kan
forsinke implementering og
gjennomfgring av kurs

Frafall eller utilgjengelighet
av agenter forsinker
kursgjennomfaring og
implementering, skaper
lokal sarbarhet

Vurder nasjonale agentteam
som kan mobiliseres ved akutt
behov. Undersgk muligheter
for «lan» av agenter pa tvers
av regioner

Eksisterende kompetanse-
program og omorganisering har
pavirket implementeringen av
HandleKraft negativt

@vrige avhengigheter kan
skape barrierer for
implementering og flytte
fokus fra HandleKraft

Vurder timing av
implementering ifht potensielt
forstyrrende elementer. Juster
HandleKraft ift. andre kurs for
& unnga overlapp

Hva som kan overfgres, hvordan
og av hvem til andre omrader
avhenger av mange forhold.
Endring av praksis er ikke i seg
selv noe positivt da endring ogsa
kan veere til noe som er verre.

En forenkling og tro pa
beste praksis kan i verste
fall fare til at tiltak
iverksettes fordi dette
fungerer godt i andre
organisasjoner. Uten gode
forstaelse av status far
tiltak iverksettes kan en
oppna ugnskede effekter.

Veer realistisk og kritisk
konstruktive til hva det er man
kan overfgre, hvordan, av
hvem og nar. Gjennom et
refleksivt forhold til at praksiser
alltid vil veere situert kulturelt,
historisk og sosialt vil en bedre
forsta forholdet mellom
praksis, leering og endring.
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Overfagrbarhet

Programmet har en moderne og
god kombinasjon av e-leering,
samlinger og prove.

DeltagerDeltakere far en
bedre forstaelse av
hvordan programmet kan
veere nyttig for dem og det
stedet de arbeider.

Gjer jevnlige evalueringer av
hvordan programmet fungerer,
og hvilke muligheter som
finnes for & gjere ev.
forbedringer.

Implementeringen skjer i stor grad
gjiennom lokal forankring pa flere
nivaer. Antall agenter er begrenset
og rapportering og oppfwlging er
noe varierende. Det er mange
andre pagaende initiativ.

Modellen er sarbar, og
mulighetene for relativt
store forskjeller i praksis
aker. Andre pagaende
initiativ kan bidra til at fokus
pa programmet vil
reduseres.

Vurder hvordan en kan sikre
en solid modell med flere
instruktarer, vurdering av
muligheter for flytting pa tvers,
og serg for & ha gode og
gjennomfgrbare rutiner for
oppfelging og rapportering.

Tabell 5: Anbefalinger.
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www. beetrieve.no
3. Alder

20-35 &r —

36-50 ar

51 ar eller mer
o 25 50 75 100 125 150 175 200 225 25

www, Deetrieve no /

4. Ansiennitet | etaten

0-5 ar

6-15 &r

16 ar eller mer

] 25 50 75 100 125 150 175 200 225 25

wanw beetrieve na /
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5. Stilling

£ 4

Enhetsleder

Avdelingsleder

Miljoterapeut

Miljgarbeider Saksbehandler /radgiver
Veileder

Konsulent

Annet

o 25 50 75 100 125 150 175 20
u www. beetrieve.no

6. Ansettelsesforhold

a \
Fast =
Vikariat 50 % eller mer
Vikariat 43 % eller mindre

0 50 100 150 200 250 300 350 400 45

weerer beetrieve. no/

7. Omfang stilling

Fulltid

Deltid

o 50 100 150 200 250 300 350 400 45
- www.bestrieve.no

8. Sted i prosessen for HandleKraft

e

Deltar pa HandleKraft

Har fulifert HandleKraft {trinn 1-5)

0 5‘0 100 150 200 2“50 300 350 40

www_bestrisve.no /

9. Nar var du ferdig med HandleKraft?

0-6 mnd siden

7-12 mnd siden

mer énn 12 mnd siden

o 25 50 75 100 125 150 175 200 22

wwwe beetrieve. no )
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10. Hvordan fikk du farst kjennskap til HandleKraft programmet?

i 23

N@rmeste leder

Annen leder

Andre ansatte

Regionsdirektar

Intranett

E-past

HandleKraft Agent

Region koordinator for din region
RVTS

Husker ikke

Annet

(] 50 100 150 200 250 300 35

www.beetrieve.no

11. Anslagsvis, nar fikk du hgre om HandleKraft for farste gang?

=
0-3 maneder siden —
4-5 maneder siden
7-9 maneder siden
10-12 maneder siden
mer enn 12 maneder siden
o 20 40 &0 &80 100 120 14

www, beetrisve.no/

12. Anslagsvis, hvor mange ved ditt arbeidssted har gjennomfart hele
HandleKraft programmet?

Ingen

0-25%

26%-50%

51%-75%

76%-100%

Wet ikke

o 25 50 T5 100 125 150 175 200 225 250 274

www. beetrieve.ng
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13. Pa en skala fra 1-7 (hvor 1 utelukkende negativ og 7 utelukkende
positiv), hvilken holdning opplever du at de som er ved ditt

arbeidssted har hatt til programmet?

0 10 20 30 40 50 60 70 B0 90 100 110 120 13

www. beetrisve ng./

14. Har din nzermeste leder deltatt pa programmet/deltar din leder pa

HandleKraft programmet na?

ol

Ja
Mei
Vet ikke
0 50 100 150 200 250 300
www. beetrieve.no /
. . . o
15. | hvilken grad er du enig i de fglgende pastandene:
il
—_—
_—
1 —)
|
o 25 50 2] 100 125 150 175 200 224
BB Tilrettelegelse for min deltakelse pa HandleKraft har vert god [l Informasjonen om HandleKraft var gcrl.*;
B Administrative rutiner knyttet til registrering og gjennomfoering av HandlekKraft fungerte godt
@ Ciennomfaring av e-l@ringsmodulene fungerte godt pa tross av eventuelle tekniske utfordringer knytt..|

e beatreve mo
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16. | hvilken grad er du enig i de fglgende pastandene:

Vet Tkke

23 50 ] 100 125 150 175 200 225 250 275

1

300 327

B Tematikk fra HandleKraft blir brukt | medarbeidersamtaler

B Eegrep og utrykk fra HandleKraft er en del av uformelle dialoger pd arbeidsplassen min

B HandleKraft er et tema i personaimeti HandleKraft er et tema i ledermater
B HandleKraft ar et tema i samhandling/dialog med eksterns aktarar

B Beorep fra Handlekraft blir brukt nir jeg er i dialog med andre i etaten

WO DR LT P,
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17. P& en skala fra 1-7 (hvor 1 helt uenig, 4 er verken enig eller uenig,
og 7 helt enig), vennligst ta stilling til falgende pastander:

F-- =
1
2
3
4
5
B
7
i 25 50 75 100 125 150 175 200 225 250 279
W Det jeg har l=rt pa HandleKraft kan hielpe meg i mitt daglige arbeid
BB Traumesensitiv behandling er viktig & kunne tilby barn og ungdom pa mitt arbeidssted
B Tematikken i HandleKraft er et godt faglig supplement til eksisterende praksis

- www, beetrieve.ng /
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18. P& en skala fra 1-7 (hvor 1 helt uenig, 4 er verken enig eller uenig,

og 7 helt enig), vennligst ta stilling til falgende pastander:

0 25 50 75 100 125 150 175 200 225

25

B J=g onsker & bruke verktayene jeg lzrte om pa HandleKraft | mete med barn og ungdom pa mitt arbeidss._

B )=g opplever at ferdigheter lzrt pa HandleKraft (som f.eks. samregulering og forstdelse av smerteutt
B Jeg onsker & benytte meg av det jeg har l=rt pa HandleKraft for & giere meg til en bedre hjelper i m...

www.beetrieve.ng /
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19. | hvilken grad (1 tilsvarer i sveert liten grad, 4 i middels grad, og 7 i
sveert stor grad) bruker du de fglgende elementene og begrepene
fra HandleKraft i din dag-til-dag praksis:

e

Toew cen

o

it =2 s w0 it 120 17s -

M rocecoc @ Troces M Zamragi v el v~ @B u"g%-o W e omtnrenan
B e ceoecr I Townmieomdoe B Ducraron [l S oo enforas
[ semamvmenityoer Trogs tet, 1esersi o~ o srertaromtrem1 ) ) Srennicatiezg it - gL ering

e Deete e ™

98



Evaluering HandleKraft

20. | hvilken grad (1 tilsvarer i sveert liten grad, 4 i middels grad, og 7 i
sveert stor grad) brukes de fglgende elementene og begrepene fra
HandleKraft pa ditt arbeidssted:

]

H“ |

I

“rggwsos [l Trgows B fa=mg.iwmg 'ﬁ-"m-'ﬂ.'.:‘*'h-! [ FO I T o
ety progwin B8 Towwessoedowt B Doroe e [l S s oate-watorse
e B intatoaw Treg g twE, ansersa o= g orsaim smsen ety [l SEasasrtwgsieg - e e

Lo . e

“an
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21.Jeg opplever at ved min arbeidsplass brukes innholdet/
tankesettet/tiineermingene i HandleKraft

.S
| for liten grad =
| passende grad
| for stor grad
o 25 50 75 100 125 150 175 200 295 25
S wvw. beetrieve.no
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