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Forord

I denna rapport beskrivs och virderas erfarenheter frin utvirderingsverk-
stider, som ir en pedagogisk form for att simultant lira om utvirdering
och att genomfora utvirderingar inom vilfirdsomridet. Rapporten byg-
ger pd studier av utvirderingsverkstider liksom pa forfattarnas egna erfa-
renheter frin att bedriva verkstider. Studien har genomforts inom ramen
for Nitverket for utvirderingsverkstider (Nuv). Initiativet till Nuv togs
2008 frin Milardalens Hogskola och dess utvirderingsakademi. Nitver-
ket etablerades mellan de enheter vars medarbetare medverkar i denna rap-
port; FoU Vilfird Virmland (Bengt G Eriksson), FoU i Vist/GR (Elisa-
beth Beijer), Milardalens Hogskola och FoU i Sérmland (Kari Jess, Laila
Niklasson, Ove Karlsson Vestman) och FoU Sjuhirad Vilfird (Per-Ake
Karlsson). Jennifer C Greene, gistprofessor vid Milardalens hogskola,
medverkade under en tid i nitverket och bidrar dven i denna antologi.

Tanken med Nuv ir att samla och sprida erfarenheter frin redan
genomforda verkstider, for att pd s sitt bidra till en utveckling dir flera
utvirderingsverkstider kommer till stdnd och till att forbittra arbets-
modellen pé basis av gjorda erfarenheter. Denna antologi ir ett led i detta.

Rapporten har antologins form dir varje forfattare svarar f6r innehéllet
i respektive kapitel. Grundmaterialet for kapitlen utgdrs av de studier vi
genomfort gemensamt samt erfarenheter frén att leda utvirderingsverk-
stider.

Viren 2009 genomférde vi tillsammans en enkitundersékning riktad
till deltagare i utvirderingsverkstiderna. Vi vill passa pa att tacka del-
tagarna som tog sig tid att besvara enkiten. Dessutom genomférdes ndgot
senare ett antal intervjuer med négra deltagare i utvirderingsverkstiderna
liksom med ndgra av deras chefer (tillika uppdragsgivare fér utvirderings-
uppdragen). Aven dessa vill vi tacka for att de vilvillige latit sig intervjuas
om sina erfarenheter frin verkstiderna.

Vir férhoppning ir att antologin ska bidra till att sprida kunskap om
utvirderingsverkstider, bidra till utveckling av metodiken samt inspirera
till yteerligare verkstider.
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1. Inledning

Bengt G Eriksson

Olika former av deltagarorienterad forskning och utvecklingsarbete har
utvecklats under senare dr, med rétter i aktionsforskningstraditionen. Det
har skett under benimningar som forsknings- eller FoU-cirklar (Social-
styrelsen, 2002), Participatorisk aktionsforskning (Participatory Action
Research, PAR) (Holmer & Starrin, 1993), Handlingsorienterat forsk-
ningssamarbete (Co-operative Inquiry) (Reason & Heron, 1986; Hum-
melvoll, 2006). Dessa olika arbetssitt férenas i en gemensam syn pa hur
kunskap kan utvecklas, och hur kunskap bor spridas och anvindas. Pers-
pektivet ir ’horisontellt’ snarare dn’vertikalt' — kunskap produceras ge-
mensamt och i samarbete, och inte utifrin ett "top-down-perspektiv’.
De personer och grupper som kan forvintas paverkas av ny kunskap —
exempelvis i roller som brukare eller professionella — dr ocksé involverade
i kunskapsprocessen, pé det ena eller andra sittet. Forskare och experter ir
involverade pa jimf6rbara villkor med andra intressenter.
Utvirderingsverkstider dr en arbetsform som utgdr frén denna tradition.
En utvirderingsverkstad innebir att en grupp professionella inom vilfirds-
omridet, t.ex. socialarbetare, hilso- och sjukvérdsanstillda eller anstillda
inom skolans elevhilsoverksamhet, dterkommande triffas for att — i regi
av en FoU-enhet eller hogskola och med stéd av varandra och extern ut-
virderingskompetens — utveckla, genomféra och avrapportera empiriska ut-
virderingsarbeten med forankring i sin egen praxis. Deltagarna tar med sig
uppdrag frin sina egna organisationer, antingen att genomfora en specifik
utvirdering, eller att utveckla ett system for utvirdering/uppfoljning. Den
forvintade nyttan utgérs av individuellt och organisatoriskt lirande om ut-
virdering, forutom att den specifika utvirderingsuppgiften blir genomford.
De organisationer frin vilka deltagarna i utvirderingsverkstaden kommer
forvintas fi en 6kad medvetenhet om behovet av utvirdering och kunskap
om hur den kan genomforas. Aven om arbetssittet i en utvirderingsverk-
stad kan beskrivas som horisontellt kan ménga olika former av utvirdering
anvindas, beroende pd utvirderingsfrigor och deltagarnas prioriteringar.
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Syfte och fragestallningar

Rapportens syfte ir att redovisa och diskutera tio drs erfarenheter frin
utvirderingsverkstider vid fyra FoU-enheter och en hégskola i Mellan-
sverige, ur deltagarnas och deras organisationers, samt ledarnas och de an-
svariga enheternas/hogskolans perspektiv.

Rapporten soker besvara foljande frigestillningar:
* Hur har utvirderingsverkstiderna organiserats och genomforts?
* Hur kan utvirderingsverkstadens underliggande idé, dess ’pro-
gramteori’, beskrivas och anvindas som grund fér utvirdering?
* Hur rekryteras deltagare till utvirderingsverkstiderna — och vilka
dr deltagarna?
* Vilka erfarenheter har deltagarna gjort di de varit med i en ut-
virderingsverkstad?
* Hur betraktas utvirderingsverkstiderna av deltagarnas chefer/
uppdragsgivare?
* Har deltagandet inneburit lirande — for den enskilde, arbetsgrup-
pen, organisationen — och i sa fall, pd vilket site?
* Vilka resultat — i olika former - har utvirderingsverkstiderna gett?

Utvarderingsverkstadernas lokalisering och samarbete via natverk

De utvirderingsverkstider frin vilka rapporten formedlar erfarenheter
har bedrivits vid tre FoU-enheter i Vistsverige, en i Sérmland och vid
Milardalens hogskola. FoU i Viist/GR (Goteborgsregionen) var forst, titt
foljd av FoU Sjuhirad Vilfird (f.d. AldreVist Sjuhirad). Nigot senare
startade FoU Vilfird Virmland (f.d. IKU) utvirderingsverkstider och
si smdningom #ven Akademin for Hilsa, Vird och Vilfird (MEA) vid
Milardalens hégskola och FoU Vilfird Sérmland. Arbetsmodellen har
efterhand spridit sig, och flera andra FoU-enheter i landet (bl.a. Dalar-
nas Forskningsrid, Fokus i Kalmar, FoU Vilfird i Orebro) erbjuder nu
(november 2010) utvirderingsverkstider.

I syfte att sprida information om och uppmuntra utvecklingen av ut-
virderingsverkstider bildades 2008 Nitverket f6r utvirderingsverkstider
(Nuv) — ett nitverk som stir 8ppet f6r nuvarande och presumtiva arrangé-
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rer av utvirderingsverkstidder i landet. Initiativet togs frén Milardalens
Haogskola och dess utvirderingsakademi. Nitverket etablerades mellan de
enheter som utarbetat denna rapport. Jennifer C Greene, gistprofessor
vid Milardalens hégskola, medverkade under en tid i nidtverket och bidrar
dven i denna antologi. Tanken ir att genom Nuv samla och s sméningom
sprida erfarenheter frin redan genomforda verkstider, for att bidra till en
utveckling dir flera utvirderingsverkstider kommer till stind och dill att
forbittra arbetsmodellen pé basis av gjorda erfarenheter.
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2. Metoder for datainsamling och analys

Elisabeth Beijer

Bengt G Eriksson
Kari Jess

Ove Karlsson Vestman
Laila Niklasson
Per-Ake Karlsson

Underlaget for rapporten kommer frin olika former av datainsamling: En
enkitundersokning riktad till deltagare i tidigare utvirderingsverkstider,
samt intervjuer med uppdragsgivare/chefer och nigra deltagare. Till detta
kommer vira egna erfarenheter frin verkstiderna. Vi bérjar med att pre-
sentera den mest omfattande datainsamlingen — enkitundersskningen.
Direfter beskriver vi intervjuernas uppliggning.

A. Datainsamling genom enkatundersokning

Sammanlagt hade vid undersékningstillfillet, viren 2009, drygt 150 per-
soner deltagit i de utvirderingsverkstider i fyra regioner som vi vinde oss
till. Nagra hade precis avslutat sin utvirderingsverkstad, andra hade deltagit
for fyra, fem ar sedan. Totalt handlar det om en nira tio-arig tidsperiod.
Den langa tidsperioden och det stora antalet gjorde att vi valde att samla in
data via enkiter', dvs. en skriftlig frigeundersokning. Det gjorde att svaren
kunde sindas vidare till de fyra arrangorerna av utvirderingsverkstider och
dven sammanstillas totalt med hjilp av ett statistikprogram.

Enkiten utarbetades i samarbete mellan oss som varit aktiva som ledare
i utvirderingsverkstiderna, samt professor Ove Karlsson Vestman och
professor Jennifer C Greene. Laila Niklasson genomforde den elektroni-
ska enkiten med bistind frin representanter frin de fyra arrangdrerna.
Dessa representanter frin arrangorerna ansvarade ocksd for postenkiten
(som var samma som den elektroniska forutom vissa specifika data som
enbart gillde pappersversionen).

! Malardalens hogskola hade licens att anvanda enkatverktyget Netigate 2009.
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Enkitformuliret finns som elektronisk bilaga till rapporten pé respektive
arrangdrs hemsida.

Undersokningsgrupp

Frin r 2000 och framdt fanns namn och adresser dver deltagare hos de
fyra enheter som genomfért utvirderingsverkstider. Samtliga som deltagit
under dren 2000 till 2008 fick en elektronisk enkit. I de fall dir person-
erna gick att spira, men dir mailadressen inte var kind sinde vi ut enkit-
formulir via post.

Genomforande

Vi borjade med att leta efter mailadresser till de som deltagit i varje region.
Nigra av dessa kunde vi inte dterfinna. Vid ndgra tillfillen visste vi ocksd
redan att personer inte var anstillda pd samma arbetsplats (deltagarna hade
oftast mailadressen till arbetsplatsen).

Nista steg var att kontrollera om de mailadresser som fanns verkligen
fungerade. For att gora det sindes en information om enkidten och en
hilsning ut. P4 det sittet uppticktes snabbt vilka mailadresser som inte
lingre var i bruk. I mailet skrev vi en text med presentation av projektet.
Till denna presentation skrev varje person som varit ansvarig for en ut-
virderingsverkstad en personlig hilsning. Denna férsta kontakt sindes ut
av de som varit ansvariga for utvirderingsverkstidder. Det visade sig snabbt
att det fanns mailadresser som inte fungerade. Aven i detta skede visade det
sig att personal flyttat till andra arbetsplatser.

Ytterligare ett problem var att ndgra av adresserna visade sig fungera,
men gick till inte till individ utan till verksamheten allmint eller till en
viss avdelning eller enhet. Eftersom det var enskilda personers, tillika del-
tagares, uppfattning som onskades fick dessa mailadresser utga.

Genom dessa steg forsvann nigra personer. I vissa fall gick det att inda
spéra en postadress till deltagare. Till dessa sinde de som varit ansvariga for
en utvirderingsverkstad en postenkit. Postenkiten bestod av en kopia av
den elektroniska enkiten dir vissa detaljer i inledningstexten dndrats som
refererade till att det var en elektronisk enkit. Dessutom sattes slutdatum
for insindning nigra dagar senare 4n for den elektroniska enkiten.

20 VERKSTADER FOR UTVARDERING | VALFARDSVERKSAMHETER



Eftersom mailadresserna var klara vid fyra olika tillfillen skapades separata
elektroniska enkiter for fyra utskick med respektive pdminnelse. Detta
storre utskick gjordes frin Milardalens hogskola. Pdminnelsen sindes en
ging. Enkiten var 6ppen cirka fjorton dagar. I inledningen pi enkiten

hinvisades till den tidigare utsinda informationen.

Tabell 1: Fordelning av utskickade enkater och svar

ARRANGOR | TIDSPERIOD ANTAL ENKATER | SVAR OCH
SVARSFREKVENS

Aldre Vast 11 februari 2009 | 51 elektroniska 24 svarade
Sjuhéarad och varade till och | enkater, 4 kom i

med 27 februari retur + post

2009
Malardalens | 13 februari 2009 | 19 elektroniska 10 svarade
hégskola och varade till och | enkéter, men 2 i

med 27 februari automatisk retur

2009 p g a avslutad

anstallning + post
IKU, 16 februari 2009 | 14 elektroniska 11 svarade
Karlstads och varade till och | enkater, 4 kom i
universitet med 2 mars 2009 | retur + post
FoU i 18 februari 2009 | 73 elektroniska 52 svarade
Vast eller och varade till och | enkater, 13 i retur
Skaraborgs- | med 2 mars 2009 | + post
samverkan
Totalt 157 97 svarade
(62 procent)

Externt och internt bortfall

Vi har inte gjort ndgon fordjupad analys av externt bortfall. Vart mél var
att sinda till hela gruppen av deltagare, totalpopulationen. Det finns hir
ett externt bortfall i och med att det fanns deltagare som vi inte kunde
spara. Dirutéver fanns det deltagare i den grupp som vi lyckades spira,
men som inte svarade pa vér enkit eller vir postenkit. Totalt kom enkit-
undersdkningen att resultera i 97 ifyllda och &tersinda svarsformulir,
vilka séledes utgor den datamingd som redovisningen av denna under-
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sokning bygger pd. Det externa bortfallet utgor siledes 38 procent av
populationen.

Det finns ocksi ett internt bortfall i materialet, dvs. ett bortfall av en-
staka frigor i enskilda svarsformulir. Det interna bortfallet varierar sjilv-
fallet mellan frigorna, men ligger i normalfallet inom intervallet 2—8 svar
av 97 (dvs. ungefir lika manga procent). I nigot enstaka fall dr bortfallet
storre. Dir det interna bortfallet 4r sa stort att det pa ett mera tydligt sitt
bor péverka tolkningen av svaren pdpekas detta sirskilt i redovisningen.

Sammanstéllning och bearbetning av svar

Resultat frin de fyra olika enkitutskicken sammanstilldes i en databas.
Dessutom sammanstilldes de i EXCEL. Hela materialet lades senare ock-
s in 1 SPSS2.

Det dr att notera att nir svarsfrekvenser presenteras i denna rapport
dr det alltid den grupp som svarat pd respektive friga som utgér den bas
pa vilken procentberikningen gjorts. Om tio personer svarat utgor allesd
dessa tio personer 100 procent.

I vissa fall fanns foljdfrigor till ett visst svar. Det medfér att om fem
svarat ja pd en foljdfriga kan dessa fem utgora 100 procent vid den pro-
centuella redovisningen av svaren. Det innebar att dir procentangivelser
anvinds, bor de tolkas med viss forsiktighet.

Resultaten har diskuterats vid de fyra olika orterna separat och vid
gemensamma méten. Hur vi vidare har bearbetat resultatet framgir av
varje kapitel.

Reflektion kring metoden

Att anvinda ett enkitverktyg har for- och nackdelar. Det finns en frestelse
i att bara designa frigor som “passar” enkitverktygets design for frigor.
Innan enkitverktyget var aktuellt fanns forslag pa frigor. Dessa frigor
kunde till storsta delen anvindas, men efter omformulering pd grund av
designen i enkitverktyget.

2 Statistical Package for the Social Sciences, ett dataprogram for statistisk analys som ofta
anvands inom framforallt socialvetenskapliga kvantitativa studier.
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Eftersom vi inte har nigon jaimforelsegrupp kan vi inte veta om metoden
att sinda en forsta information om enkiten visade sig ge motivation att
delta. Eftersom den totala svarsfrekvensen ligger pd drygt 60 procent och
det giller frigor om erfarenheter som kan ligga nistan tio ar tillbaka i tiden
(den forsta utvirderingsverkstaden startade 1999), vill vi mena att hilsning-
en hade betydelse.

Att sinda en forsta hilsning ledde till en nédvindig kontroll av
mailadresserna. Att detta var nédvindigt blev synligt nir den elektroniska
utsindningen gav ett antal returer pd mailadresserna. Hade adresserna va-
rit korrekta hade det inte blivit nigra returer.

I ndgot fall fanns enbart mailadress till en organisation, avdelning eller
centrumbildning vilket inte uppmirksammades vid hilsningssindning-
en. Det gjorde att det blev en chanstagning att ritt person fick mailet. Det
visade sig vara en fordel att enkitsvaren sindes in med olika mellanrum.
Dirmed kunde varje region f snabb och littillginglig egen statistik.

B. Intervjuer med chefer/’bestéllare” och deltagare

For att fi uppdragsgivarnas, som ofta ir deltagarnas chefer, uppfattning
genomfordes intervjuer med ett urval av dessa. Gistforskaren, Jennifer
C Greene, med sitt perspektiv utifrin genomférde dven nigra personliga
intervjuer med deltagare och chefer i deras roll som bestillare/uppdrags-
givare for respektive utvirdering.

Intervjuerna med chefer/uppdragsgivare tog upp frigor om varfor just
det aktuella projektet och deltagarna kom att ingd i verkstaden, hur villkor
och férhillande f6r deltagandet var pa arbetsplatsen samt om eventuella
problem for att delta. Om deltagandet gett bidrag till arbetsplatsen efter-
frigades ocksd liksom om aktuella ambitioner betriffande utvirdering.
Intervjuerna omfattade ocksa frégor om eventuell koppling till kvalitets-
arbete och dill att utveckla generell kapacitet for utvirdering genom och
med hjilp av utvirderingsverkstaden.

Den frigeguide som anvindes finns att ta del av elektroniskt pa respek-
tive arrangors hemsida.

Telefonintervjuer valdes av praktiska resursskil. De intervjuade upp-
dragsgivarna (cheferna) skulle ha haft medarbetare som fullfsljt en utvir-
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deringsverkstad och dir detta resulterat i en skriftlig rapport. Dessutom
skulle den aktuella verkstaden ha avslutats for minst ett halvt &r sedan for
att deltagandet skulle ha kunnat verka och fa betydelse efter verkstaden.
Onskemalet var att kunna intervjua uppdragsgivare frin tvi verkstider
som lag relativt langt tillbaks i tiden och tvd av senare datum. Dessa krite-
rier visade sig dock svdra att uppfylla. Frimst for att dven chefer flyttar pd
sig och byter arbete och karriirer.

Tre intervjuer genomférdes med uppdragsgivare i Sjuhirad, tre in-
tervjuer frén Virmland och tre frin GR-omridet, dvs. totalt 9 intervjuer.
Intervjuare var Elisabeth Beijer, Per-Ake Karlsson och Bengt G Eriksson,
enligt ett system som innebar att ingen har intervjuat personer inom sin
FoU-enhets geografiska omrade. Intervjuerna har i flertalet fall bandats
och utskrivits som referat. Négra av intervjuerna har dokumenterats i an-
teckningar, vilka renskrivits omedelbart efter intervjun. I analysen — som
kan karakteriseras som en kvalitativ analys av traditionellt slag — av det
samlade materialet har likheter och skillnader i svaren samt typiska svar
eftersokes.

Till detta kommer de intervjuer som Jennifer C Greene genomfért vid
personliga mdten, och som redovisas i kapitel 9. Aven dessa har bearbetats
kvalitativt.?

3 Utover denna insamling av data har ett 30-tal utvarderingsrapporter producerade i verkstaderna
samlats in som ett underlag for att besvara resultatfragan. Av resursskal har dessa inte hunnit
bearbetas mer &n preliminart fér denna rapport.
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3. Utvarderingsverkstader
— struktur och process

Bengt G Eriksson

Utvirderingsverkstider arrangeras av FoU-enheter inom vilfirdsomradet,
och/eller av samhillsvetenskapliga/socialvetenskapliga enheter inom hog-
skola/universitet. I dessa verkstider triffas en grupp deltagare tillsammans
med utvirderingskunniga ledare frin FoU-enheten/hégskolan. Deltagarna
genomfér med stod frin ledarna och de 6vriga deltagarna utvirdering-
ar, eller utvecklar system for utvirdering, pa uppdrag av sina respektive
organisationer. Verksamheten pdgir under en bestimd tidsperiod, vanli-
gen ca ett &r och innehaller flera dterkommande triffar. Deltagarna utveck-
lar efterhand kunskap och kompetens for utvirdering genom att i utvirde-
ringsverkstadens regi genomfora sin egen utvirdering/utveckla system for
utvirdering.

I det hir kapitlet presenteras utvirderingsverkstadens arbetsformer,
med avseende pd sdvil struktur- som processaspekter. Utvirderingsverk-
stidernas organisering och konkreta faktorer runt deras genomférande,
hér tll strukeuraspekterna. Uppgifter om hur verkstiderna konkret kom-
mit att utvecklas, inte minst ur deltagarnas perspektiv, anknyter till pro-
cessbegreppet. Kapitlet bygger pd erfarenheter som ledare och ansvariga
for utvirderingsverkstider pa fyra orter i mellansverige gjort under en
tiodrsperiod. Delar av resultatet frin den i metodavsnittet beskrivna enkit-
undersdkningen integreras i presentationen.

Yttre former

Redan i inbjudan dll utvirderingsverkstaden markeras att aktivt delta-
gande krivs. Kunskapen och kompetensen for utvirdering skapas genom
det egna handlandet, det ir inte ndgon féreldsningsserie — eller kurs i "ut-
virderingskunskap’ — som erbjuds. Idealt sett bér deltagarna dirfor ha en
viss tid avsatt frdn sin arbetsgivare for uppdraget. Enkitundersékningen
visar dock att detta inte varit sirskilt vanligt — endast 17 procent av del-
tagarna hade tid i tjinsten for uppdraget.
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Ofta samarbetar tvd deltagare (i nigot fall tre) kring ett utvirderings-
uppdrag, vilket innebir att flertalet utvirderingsverkstider hanterar fyra till
nio utvirderingar. Att inte vara ensam deltagare kring en utvirdering kan
pa flera sitt vara fordelaktigt: Man kan hjilpas 4t med arbetet pa "hemma-
plan’ mellan triffarna, man fir med sig mera av — och kan efterat dis-
kutera — vad som sagts i utvirderingsverkstaden. Om nigon ir férhindrad
att delta kan projektet inda behandlas i verkstadens méten och arbetet
dirmed drivas framit. Skulle nigon deltagare vara férhindrad under en
lingre period kan utvirderingen 4nda fullfsljas.

Deltagarnas yrkesmissiga tillhorighet varierar; socialsekreterare,
bistindsbedomare, sjukskoterska, enhetschef, folkhilsoplanerare, utre-
dare, underskoterska, dr vanliga yrkesbenimningar. Ofta har deltagarna
nigon form av akademisk utbildning, men det finns inget sirskilt utbild-
ningskrav.

Ett sitt att markera behovet av ’sirskild tid’ for att delta i en utvirde-
ringsverkstad dr att uppritta ett skriftligt avtal (se nedan). Dd undersékning-
en gjordes horde sidana avtal till ovanligheterna. Endast fem procent av
deltagarna, fem personer, hade ett sddant avtal.

I de verkstider vi utgdr frin hir har deltagarantalet varierat; 42 procent
av de svarande i enkitundersokningen hade deltagit i verkstider med 7-9
personer, medan nistan lika ménga, 40 procent, varit med i verkstider
med 10 eller fler deltagare. En knapp femtedel redovisar att verkstaden de
deltagit i haft 4-6 deltagare, medan ett par svarande varit med i en verk-
stad med firre dn 4 deltagare. Vi menar att den optimala storleken ligger i
intervallet 7-12 personer. Det ger en god och pedagogisk gruppstorlek,
som skapar utrymme for dynamiska diskussioner och ger en rimlig sprid-
ning mellan olika utvirderingsprojekt. Det innebir ocksd att verkstaden
inte blir lika sdrbar f6r frinvaro vid enstaka triffar, pa grund av sjukdom
eller andra orsaker. Att ndgra verkstider innehallit firre deltagare, i ndgot
fall endast ett fital, kan sannolike forklaras med att deltagare (och ut-
virderingsprojekt) som varit med frin bérjan har fallit bort efterhand. Det
kan ocksa bero pa att den ansvariga FoU-enheten/hégskolan ville fullflja
en verksamhet som man inbjudit till, iven med ett ligt deltagarantal.

Utvirderingsverkstaden pdgdr under en forutbestimd tid. Vanligast dr
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att den stricker sig dver ca ett ar, 52 procent av de som svarat uppger
att sd varit fallet. En ndgot kortare tid 4r ocksé vanlig, och 42 procent av
de svarande hade deltagit i sidana verkstider. Endast i ett fital fall hade
verkstaden pagatt lingre tid 4n ca ett dr. Vanligast dr att man triffas ca
en ging per manad, si var fallet f6r 66 procent av de svarande, medan 18
procent uppgav att man triffats ungefir varannan ménad. For 13 procent
av de svarande hade motena varit titare i borjan av arbetet men glesat ut
mot slutet”.

Utvarderingsuppdragen

Utvirderingarna kan handla om nigot deltagaren sjilv arbetar med, vilket
kan kallas intern utvirdering, eller wrvirdering i arbetet® (Eriksson &
Karlsson, 1998). D4 ir det ofta baspersonal eller projektledare som har
att genomfora utvirderingen. Det kan ocksd vara utvirderingar som ut-
fors av ndgon annan verksamhet/avdelning inom organisationen, sidana
utvirderingar som ofta gors av stabspersonal, nigot som kan benimnas
extern-intern utvirdering.

Utvirderingsuppdragen kan handla om speciella projektverksamheter
eller delar av den ordinarie verksamheten. Det var vanligare att utvirde-
ringsuppgiften rérde ndgon form av projekeverksamhet (55 procent av de
svarande), in att man utvirderade delar av den ordinarie verksamheten
(45 procent av de svarande). Ibland dr uppdraget att skapa en modell eller
strukeur, for systematisk och kontinuerlig uppféljning/utvirdering inom
organisationen.

Hir ges tre exempel pa utvirderingsuppgifter:

Tva socialarbetare frin en familjerittsverksamhet (umginges- och vérd-
nadstvister om barn i samband med skilsmissa) skulle undersoka om man
lyckats forbittra tillgingligheten for forildrar som behdvde kontakt och
stdd. Man hade bland annat infort nya telefontider. En friga var om detta
betydde att minniskor fick mer stéd. Skedde det i s4 fall p& bekostnad av

4 For denna fraga kunde flera svarsalternativ anges.
5 Att jamfora med en utvardering som utfors av personer utanfér den berdérda organisationen, som
ofta bendmns extern utvérdering eller utvérdering av arbetet.
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annat? Ytterligare en friga var vad tillginglighet var, hur man kunde tinka
kring tillginglighet utéver att utdka telefontiderna. (Ett exempel pé intern
utvirdering).

En utredare inom en verksamhet f6r personer med funktionsnedsittningar
skulle utvirdera inforandet av fasta semesterperioder for personal inom
sirskilda boenden. Avsikten var att skapa storre trygghet f6r de boende,
bland annat genom att det skulle finnas erfaren personal pi plats hela
tiden. Frigan var politiskt het inom kommunen. Handikapporganisa-
tionerna tryckte pd i frigan samtidigt som personalen hade invindningar.
(Ett exempel pa en extern-intern utvirdering).

En chef och en medarbetare frin en institution som sysslade med akuta
placeringar av ungdomar hade uppdraget att utveckla en modell for hur
man kontinuerligt kunde underséka hur institutionstiden upplevts av
ungdomarna och deras familjer. (Ett exempel pé ett uppdrag som handlar
om att skapa struktur for utvirdering/uppfoljning) (Karlsson, 2002).

Utvirderingsuppdragen ir olika dven till sin omfattning, beroende pd upp-
dragets karakdir, deltagarens erfarenhet och intresse och pa hur ling tid
utvirderingen fir ta. Det gemensamma ir att de forvintas bidra till ut-
veckling av verksamheten inom den egna organisationen.

Struktur for arbetet

Strukturen f6r utvirderingsverkstadens arbete bygger pa de grundliggande
frigor som ir gemensamma for all utvirdering — uppdragsfrigan, kun-
skapsfrigan, bedémningsfrigan samt funktionsfrigan (Karlsson, 2002;
Aberg, 1997). Dessa frigor bildar en innehallslig utgingspunkt for forelis-
ningar och for stod till deltagarna.

Deltagarnas utvirderingsarbete stdds genom dterkommande minifore-
lasningar om olika teman under verkstadens ging, samt genom samtal och
reflektioner kring frigor i utvirderingsarbetet. Ledarna maste vara tydliga
med att verksamheten kriver aktivt deltagande, di ju verkstadsdeltagar-
na ska genomfora ett eget utvirderingsarbete Varje ging gruppen triffas
foljer ungefir samma uppliggning med miniforelisningar, genomgang av
de olika projekten samt formulerande av "hemlixor’, det vill siga uppgifter
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Uppdragsfragan: Vilket ar syftet med utvarderingen? Vilka fragor ska den
besvara? Vem &r uppdragsgivare? Vem ska utféraren vara? Vilka ekono-
miska och andra ramar finns?

Kunskapsfragan: Hur ska man gé tillvaga for att ge en god beskrivning av
utvarderingsobjektet? Vilka metoder kan forvantas resultera i det basta
kunskapsunderlaget? Hur ska information/data inhamtas, analyseras och
tolkas?

Bedomningsfragan: Hur ska man vardera den inhamtade kunskapen? Mot
vad ska utvarderingen ske?

Anvindningsfragan: Hur ska utvarderingen anvandas? Hur kan man pa-
verka utvarderingens anvandning?

som deltagarna ska genomféra till nista triff. En strivan ir att strukeuren
ska vara savil tydlig som f6ljsam. Tillimpningen fér deltagarna sker indi-
viduellt, man gir framdt i sin egen takt och i den omfattning som ir mojlig
och rimlig. Samtidigt 4r det en strivan att gruppen héller ndgorlunda jim-
na steg, si att samma teman ir aktuella pd ungefir samma tidpunke, i de
olika uppdragen. Deltagarna forvintas vara aktiva vid triffarna, inte bara i
det egna utvirderingsuppdraget utan dven i att ge synpunkter for att hjilpa
de andra deltagarna. Oftast genererar arbetet skriftliga rapporter.

En dynamisk verksamhet

Sammankomsternaiutvirderingsverkstaden omfattar oftast mellan fyraoch
dtta timmar. Det vanligaste (41 procent av de svarande) dr halvdagsméten,
men i ganska manga fall (29 procent av de svarande) forliggs motena till
heldagar. En anledning till heldagsmdten kan vara att deltagarna har léngt
att resa, en annan att motena inte pd samma sitt konkurrerar med andra
arbetsuppgifter om man avsitter en heldag. Ett argument i motsatt rike-
ning ir givetvis att det kan vara ldttare att avsitta tid for halvdagsméten.
I ganska ménga fall (30 procent av de svarande) varierar mdoteslingden
mellan halv- och heldagar. En anledning hirtill kan t ex vara att man i
slutskedet — i samband med rapportskrivning — behéver mera tid f6r hand-

VERKSTADER FOR UTVARDERING | VALFARDSVERKSAMHETER 29



ledning for de olika utvirderingarna och dirfor avsitter heldagar, i en
verkstad som annars anvinder sig av halvdagsméten.

Grupprocess och -dynamik ir grundliggande och sdvil ledare som
deltagare har en viktig uppgift i att bidra till ett gott klimat. Hir ligger
ocksé etiska dverenskommelser, t.ex. om att inte sprida vad andra del-
tagare har sagt under triffarna. Gruppen konsolideras pé s sitt genom
att man engagerar sig i varandras arbeten. Detta 6kar motivationen, in-
lirningseffekten och bredden pé kunskap. En mycket vanlig kommentar
vid de informella utvirderingar som regelmissigt avslutar verkstiderna ir
att deltagarna lirt sig mycket av varandra, trots olikheter i forutsittning-
ar och verksamhetsomriden. Det dterkommande bekymret ir egent-
ligen ett — att f4 tillricklig tid f6r uppdraget. For att underlitta detta
dilemma brukar ledarna rekommendera dels en dterkommande kontakt
med uppdragsgivaren, dels en ambitionsnivé och inriktning som upplevs
meningsfull, lustbetonad och méjlig. En individuell anpassning ir helt
nddvindig.

Inledningsvis i verkstaden ir det alltid aktuellt att avgrinsa uppdraget.
Ofta finns ndgot orealistiska férvintningar pd vad man ska kunna utvirdera
och vilken omfattning som kan vara méjlig och rimlig. Det ir till exempel
oftast inte mojligt att visa effekter for brukare i mitbara termer efter kort-
variga kompetensutvecklingsprojekt for personal. Det handlar hir om att
hitta en realism i uppdraget. Vid forsta triffen presenterar sig deltagarna
for varandra och beskriver sina férvintningar pd verkstaden. Hemlixan
efter en eller ett par triffar 4r gemensam for samtliga — att skissera en
design for utvirderingen (eller systemet for utvirdering) med utgings-
punke i de typiska frigorna om uppdragsgivare, intressenter, utvirderings-
objekt, syfte och utvirderingsfrigor. Att denna inledande aktivitet finns
dokumenterad ir virdefullt, det dr ndgot deltagarna kan gi tillbaka till;
Vilka frigor var det man skulle soka svar pd? Hur mycket tid har jag till
mitt férfogande? Hur skulle erfarenheterna anvindas? Vilket var syftet?

Under triffarna avrapporterar deltagarna sina arbeten och fir frigor,
kommentarer och f6rslag frin de 6vriga. Sjilvklart har ledarna for utvirde-
ringsverkstaden ett stort ansvar hir, inte minst for att formedla kunskap
om utvirdering, men deltagarnas roll 4r ocksé viktig. Om dynamiken mel-
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lan deltagarna uteblir férloras manga positiva effekter. Ibland handlar det
om att sjilv som ledare hilla igen. Det 4r ingen ’expert/lirjunge-relation’
som efterstrivas. Ur frigorna, samtalen och reflektionen vicks iamnen som
kan bli foremal f6r miniforeldsningar.

Foreldasningar och handledning

Det finns en grundstruktur f6r miniféreldsningar som féljer en naturlig
ordning f6r utvirderingsarbetet utifrin de grundliggande utvirderings-
frigorna. P4 s3 sitt dr det naturligt att redan vid forsta eller andra tillfillet
klargora vissa utvirderingsbegrepp, skillnader pd olika typer av utvirde-
ring och inte minst vad positionen som intern utvirderare for med sig.
Miniférelidsningarna brukar vara cirka 15-30 minuter. Efterhand vid trif-
farna blir deras uppligg friare och bygger allt mer pa samtalen i gruppen.
Deltagarna har ofta egna erfarenheter att dela med sig av och de upp-
muntras ocksa att st for foreldsningar eller mindre framstillningar f6r sina
kollegor i verkstaden. Ledarnas uppgift blir d& att bistd med underlag till
exempel i form av litteratur eller artiklar infér foreldsningarna.

Motsvarade di deltagarnas erfarenheter den bild av utvirderingsverk-
stiderna som fanns hos ’virdarna’ — FoU-enheter och hégskola? Inneholl
mdtena de inslag som "idealmodellen’ anvisar? Av svaren frin enkitunder-
s6kningen framgar att diskussioner (90 procent av de svarande) och erfa-
renhetsutbyte om utvirderingarna (89 procent) var de mest framtridande
inslagen. Handledning var ocksa en viktig del, 80 procent av de svarande
uppger detta som ett inslag i triffarna.® Formerna f6r handledning varie-
rade, vanligast (49 procent av de svarande) var en kombination av individu-
ell och grupphandledning. En tredjedel menar att handledningen skedde
i grupp, medan en tiondel anger att den skedde individuellt. Knappt en
tiondel av de svarande anser att man inte hade nigon handledning i ut-
virderingsverkstaden.

Miniféreldsningar omkring teoretiska och praktiska aspekter av ut-
virdering idr en viktig del av arbetssittet, och tre fjirdedelar av de svarande
anger ocksd att sidana ingick i triffarna. Till 6vervigande del var det le-

6 Flera svarsalternativ kunde markeras for denna fraga.
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darna som ansvarade for foreldsningarna, 70 procent av de svarande anger
att s var fallet. Att ansvaret for forelidsningar delades mellan ledare och
deltagare anger drygt en femtedel av de svarande, medan sju procent anser
att man inte hade négra foreldsningar.

Nirmare tvd tredjedelar av de svarande menar att man vid triffarna
ocksd fick redovisa hemuppgifter, medan enskilt arbete och erfarenhets-
utbyte i andra frigor 4n som rérde utvirderingarna endast redovisas av en
mindre del.

Det mesta av arbetet med utvirderingarna sker pd hemmaplan mellan
triffarna. Utvirderingsverkstadens méten blir ett andningshdl, en moj-
lighet till avstimning och pafyllnad i en gemenskap med andra som har
samma intressen. / utviirderingsverkstaden kan jag folia mina tankar inda
till slutet, som en av deltagarna uttryckee sig.

Redovisning och fullféljande

Eftersom uppdragen ir hogst varierande blir ocksd slutprodukterna det.
Ibland utmirks de av att vara steg pd vigen snarare in firdiga utvirde-
ringsprodukter. Rapporterna ir forst och frimst avsedda for att ge &ter-
koppling till hemorganisationen och anvindas f6r utveckling dir.

De allra flesta, tre fjirdedelar av deltagarna, fullfsljer sitt engagemang
i utvirderingsverkstaden. Den fjirdedel av de svarande som inte var med
fran borjan till slut anger olika skil for detta, i forsta hand berodde det pd
att man bytte arbete eller hade svirt att komma ifrdn eller fa tid pd arbetet,
for att kunna delta i utvirderingsverkstaden. I ndgot enstaka fall handlade
det ocksd om att utvirderingsuppdraget forindrades, eller att verkstaden
visade sig ligga pé ’fel niva’.

Ett konkret exempel

For att illustrera hur en arbetsprocess inom utvirderingsverkstaden kan se
ut gér vi tillbaka till ett av de tidigare exemplen, det andra av de tre:

Uppgiften var att utvirdera fasta semesterperioder for personal som
arbetade pd ett boende for personer med funktionshinder, ur olika in-
tressenters perspektiv. Utvirderaren anvinde olika metoder for data-
insamling, bl.a. fokusgruppsintervjuer med de boende, f6r att utréna hur
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de upplevde sommarperioden. Hon héll en miniférelisning om metoden,
och de kunskaper frin funktionshindrade personer den givit, fér 6vriga
deltagare i utvirderingsverkstaden, mot bakgrund ocksd av sina ovriga
erfarenheter frin fokusgrupper i olika sammanhang, och frin litteratur i
imnet (bl.a. Obert & Forsell, 2000).

Ovriga deltagare i utvirderingsverkstaden inspirerades av forelisningen
och en av dem beslutade omedelbart att anvinda fokusgruppsintervjuer
pa den institution dir hon arbetade. Ytterligare en deltagare onskade
medverka som bitridande ledare (co-leader) vid denna fokusgrupp, och
forskaren/ledaren for utvirderingsverkstaden tillfrigades om att handleda
dessa bidda. Deltagargruppen gav olika tips och uppslag om hur resulta-
tet frin fokusgruppsintervjun skulle kunna anvindas, t.ex. som underlag
for en enkitundersokning riktad till personalen vid boendet. Man poing-
terade vikten av att bide de boendes och personalens rést skulle komma
fram och bli beaktade i utvirderingen. Utvirderaren blev bide "expert”
och "lirjunge” i relation till Gvriga deltagare och till ledarna f6r utvirde-
ringsverkstaden (Karlsson m.fl., 2008).

Ledarna ar viktiga

Det ir viktigt att understryka de olika roller som ledarna i utvirderings-
verkstidderna har. De ska bidra till att underlitta métena genom att skapa
en 8ppen och tillitande atmosfir, de ska ha expertkunskaper i utvirdering,
de ska kunna uppmuntra och handleda deltagarna, leda verkstadens ar-
bete, samt dokumentera verksamheten f6r att skapa ett ’kollektivt minne’.
Med tanke pd dessa olikartade och mingfacetterade roller framstdr det
som limpligt att tv personer leder verkstadens arbete.

Det ir ocksé en empirisk erfarenhet frin genomforda utvirderingsverk-
stider att det idr en fordel att ha tvd ledare. S har det ocksd varit i de allra
flesta fall, 72 procent av de svarande anger att man har haft v ledare for
den verkstad man deltagit i, medan 12 procent uppger att de endast haft
en ledare. Fér 16 procent har antalet ledare varierat. En rekommendation
frin arrangdrerna av utvirderingsverkstider dr ocksd att en av ledarna bér
ha erfarenhet av de verksamheter frin vilka deltagarna kommer, medan
den andre helst bor vara kunnig och kompetent inom utvirderingsfiltet,
savil teoretiskt som praktiskt. Den stérsta gruppen bland de svarande (46
procent) uppgav ocksd att ledarduon haft denna sammansittning, medan
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38 procent av de svarande siger sig ha deltagit i verkstidder dir bada ledar-
na haft sin hemvist inom FoU eller inom hogskolan. Diremot redovisas
inte i ndgot fall att bida ledarna haft verksamhetsanknytning. En mindre
grupp, 16 procent av de svarande, kinner inte till vilken bakgrund ledarna
haft. De allra flesta (80 procent av de svarande) anser att ledarna komplet-
terade varandra, medan ndgra var tveksamma till huruvida detta var fallet,
och 11 procent hade inte ndgon &sikt.

Summering

I en utvirderingsverkstad samlas personer frin olika vilfirdsverksamheter
for att genomfora utvirderingar eller utveckla utvirderingssystem pd upp-
drag av sina respektive organisationer. Verkstaden kriver aktivt delta-
gande och att tid finns avsatt for arbetet, ndgot som ofta ir ett problem.
I normalfallet omfattar en utvirderingsverkstad 7—12 deltagare och pégar
ca ett &r med ménadsvisa samlingar. Utvirderingsuppdragen berér projekt-
verksamheter eller nigon del av den reguljira verksamheten. Verkstadens
mdten f6ljer en grundliggande struktur, dir undervisningsinslag, diskus-
sion och handledning ir viktiga delar. Ledarna, som helst bor vara tva,
ger sammankomsterna struktur och tillf6r faktakunskap om utvirdering.
Deltagarna skapar dynamik och sammanhéllning genom att engagera sig
i varandras utvirderingar. De allra flesta fullfsljer sina uppdrag och redo-
visar skrivna utvirderingsrapporter.
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4. Programteori for utvarderingsverkstader
Kari Jess

Vad ar programteori?

Programteori har anvints inom utvirderingsfiltet sedan 1930-talet men det
var inte forrin Weiss (1997) presenterade sina idéer om mojligheterna att
undersoka underliggande mekanismer f6r implementering av program eller
interventioner som programteori kom att anvindas mer allmint som ett
verktyg i utvirderingsarbetet. Programteorin lir oss att forstd de underlig-
gande mekanismer mellan process och utfall sd att man fir en forstielse av
nir och hur program/interventioner fungerar. I en utvirdering dr program-
teori sirskilt nyttig som en karta for att stilla ritt frigor om verksamheten.

Nigra dr tidigare hade dven Chen (1990) presenterat liknande idéer i
— som han kallade det — teoridriven utvirdering, som medel for att ut-
virdera program och interventioner. Chen hivdar att programteori bdde
ir normativ och kausativ; intressenterna bor framhélla vad som ir de
underliggande normativa idéerna med ett program och de kausala sam-
banden bor framkomma genom att empiriskt testa dessa idéer/mekanis-
mer. P3 sd sitt hjilper ocksd den empiriska forskningen intressenter att
forstd varfor ett program fungerar eller inte fungerar.

Ytterligare ett bidrag till forskningen kring programteori ir Pawson och
Tilley (1997) med sin forskning kring vad de kallade realistisk utvirde-
ring. Realistisk utvirdering definieras som (min 6versittning)... empirisk
observation for att analysera de kausala sambanden mellan kontext, mekanis-
mer och utfall. Aven Foss Hansen (2005) har diskuterat detta genom att
helt enkelt stilla frigan: vad fungerar for vem i vilken kontext? Hon fram-
haller att en programteori rekonstrueras och sikras genom empirisk analys.

Sammanfattningsvis handlar alltsd programteori om att ppna upp pro-
grammets eller interventionens “svarta ldda”, att klarligga mekanismer for
att revidera och stindigt utveckla programteorin. For att kunna gora detta
miste man som utvirderare inte enbart ha en god kunskap om program-
met utan ocksd vara insatt i aktuell forskning kring de mekanismer som
forutsitts verka i programmet. Donaldson, en annan framstiende forskare

VERKSTADER FOR UTVARDERING | VALFARDSVERKSAMHETER 35



inom omradet, foreslir féljande definition av teoridriven utvirderings-
forskning (2007:9, min dversittning):

Teoridriven utviirdering iir... systematisk anvindning av tillricklig kunskap
om de fenomen som undersiks samt med hjilp av limpliga forskningsmetoder
[forbiittra och producera nya kunskaper om detta fenomen i syfte att utvirdera
virdet och betydelsen av detta.

Det rider viss forvirring om likheter och skillnader mellan de olika termer-
na som betecknar vad jag hir kallar programteori; teoridriven utvirdering,
teoriorienterad utvirdering, programteori, logiska modeller, realistisk ut-
virdering etc. Ett sitt att forklara det 4r som Rogers et al (2000) gor det,
nimligen att de alla handlar om mekanismerna mellan input, process och
utfall. De stiller upp tre svarighetsgrader/komplexitetsgrader av program-
teori:

1 Den enklaste programteorin visar enbart hur en enda mellanliggan-
de prestation leder till det slutliga utfallet.

2 Mer komplexa programteorier visar hur flera mellanliggande presta-
tioner kan kombineras for att nd det slutliga utfallet.

3 Den mest komplicerade programteorin bestdr av en hel serie boxar
for bade input, process, prestation och utfall (pd kort och lang sikt).
Det ir inte alltid specificerat vilka processer som leder till vilka ut-
fall, eller vilka kausala mekanismer som verkar f6r att nd det slutliga
utfallet.

McLaughlin & Jordan (1999) argumenterar & sin sida for att en logisk
modell uttryckligen anger vilka resurser och vilka aktiviteter som krivs for
att nd vilka resultat och att kunden/brukaren har krav pa att f3 veta exakt
vilka utfall som kan forvintas pa kort och ling sikt. Weiss (1997) pekar pa
att manga utvirderingar har genomforts och baserats pd implementerings-
teori som specificerat aktiviteterna och mellanliggande resultat snarare 4n
pa en programteori som specificerat forindringsmekanismerna. D3 har vi
ett nytt begrepp och en ny form av programteori, nimligen implemente-
ringsteori som anvinds pa det sitt som Weiss anger.
Jag kommer fortsittningsvis att anvinda termen programteori.
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En programteori for utvarderingsverkstader

Utvirderingsverkstiders programteori handlar bl.a. om att uttrycka de
mekanismer som leder till de individuella och organisatoriska f6rindring-
ar vi vill 4stadkomma med utvirderingsverkstiders hjilp. Jag vill pa si
sitt se programteorin som en dynamisk modell for att utveckla konceptet
utvirderingsverkstider eller som Rogers et al (2007) uttrycker det; att an-
vinda programteorin for att utveckla snarare 4n att bevisa. Det hir klargor
ocksa en annan skillnad inom utvirderingsforskning, nimligen den mel-
lan formativ utvirdering och summativ utvirdering. Nir programteorin
anvinds for att vigleda och férbittra de dagliga aktiviteterna handlar det
om formativ utvirdering. Ar vi diremot ute efter att testa programteorin
handlar det om summativ utvirdering. Man bor emellertid framhilla att
dven formativ utvirdering kan innehélla summativa inslag men att dessa
anvinds i syfte att utveckla och forbittra verksamheten.

Struktur Process Prestationer

—

e Gruppdiskussioner o
gruppdynamik

e Handledning

* Hemlaxa

® Miniforelasningar

e Erfarenhetsutbyte
gallande utvarderingar
(huvudfokus) o verksamhe-
terna som utvérderas

e Utvérderingsrapporter
— kan publiceras som FoU-
rapporter eller skrivas som
en mindre intern rapport

e Deltagare med
utvarderingsuppdrag

e Processledare (2)

1 med utvarderings-kun-
skap, 1 med verksamhet-
skunskap

e Tidplan 1-1,5 ar

/
N
Kortsiktiga resultat Resultat pa mellanlang sikt Langsiktiga resultat
Kunskap om hur man goér Okade kunskaper pa Larande organisationer.
utvarderingar organisationsniva om hur
man utvérderar valfard-
sarbete
Figur 1: Programteori for utvarderingsverkstader.
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En utvirderingsverkstad bestér oftast av 5-8 projekt/verksamheter i syfte
att lira for kompetensutveckling. Hir gors utvirderingar av projekt och
verksamheter samtidigt som man parallellt fir kunskaper om hur man
gor utvirderingar. Vart antagande ir att deltagarna dirfor fir kunskaper
utdver vad man fir nir man gir en kurs i utvirdering. Deltagarna far hjilp
med sina utvirderingar av tvi ledare — som ibland t.ex. benimns verkstads-
ledare eller processledare — en utvirderingskunnig och en verksamhetskun-
nig. Forutsittningen for ett lyckat resultat, dvs. en genomf6rd utvirdering,
dr att utvirderingsuppdragen ir vilstrukturerade. Utfallet gr emellertid
utdver resultatet, utvirderingsrapporten, man forvintar sig att organisa-
tionen fir utvirderingskompetens i en vidare mening och att organisation-
erna lir sig tinka och handla pi ett annat sitt.

Den logiska modellen har presenterats hir ovan men jag vill fram-
halla négra faktorer som speciellt viktiga; Processledaren bor vara en ut-
virderingskunnig som sjilv har utvirderat ett flertal olika verksamheter/
projekt och ir kunnig i tillimpningen av olika utvirderingsmodeller och
forskningsmetoder, kvalitativa sdvil som kvantitativa. Utover att utvirde-
ringsuppdragen ir vilstrukturerade bor deltagarna ocksa ha ett skriftligt
medgivande frin sin chef dir det klart och tydligt framgér hur manga tim-
mar som ska avsittas for utvirderingen’. Detta ir av vikt dd det annars kan
forutsittas att deltagaren gor utvirderingen pa sin fritid. Utvirderingsupp-
dragen bor vidare ha nigorlunda samma tidplan sé att inte nigra ska vara
klara inom ndgon manad — en utvirderingsverkstad tar i regel 1-1,5 4r att
genomfdra. Diremot ir det en fordel om uppdragen kommer frin olika
vilfirdsomraden eftersom detta underlittar utvirderingsdiskussionerna.

En utvecklad programteori fér utvarderingsverkstader

For att utveckla programteorin frin en logisk modell till en programteori
for utveckling behaver vi stilla utvirderande frigor. Frén enkitstudien har
foljande frgor varit av storst intresse for att utveckla programteorin: Dels
overgripande frigor kring deltagarnas stillning i organisationen forr och
nu, om de deltog i verkstaden frin bérjan. Dels frigor som kan hinforas

7Som tidigare redovisats ar detta dock inte sarskilt vanligt.
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till utvirderingsverkstadens struktur, dvs. tidsperioden, ledarnas kompe-
tens och erfarenheter, antalet projekt i verkstaden samt om uppdragen var
strukturerade. Slutligen ocksd frigor om utvirderingsverkstadens process
och innehdll, dvs. verkstadstriffarnas innehall och form samt frigor kring
deltagarnas erfarenheter av deltagandet, dvs. om de fick den hjilp de be-
hévde for att genomféra en utvirdering. Frigor kring utvirderingsverk-
stadens formaga att utveckla utvirderingskompetens har stillts i personliga
intervjuer med arbetsledare.

Som nimnts ovan innehéller formativ utvirdering 4ven summativa in-
slag; manga av frigorna i enkiten ir av summativ karaketir, exempelvis
fragor om strukturen och innehdllet. Den formativa karakeiren blir synlig
forst nir vi relaterar resultatet till aktuell forskning och nir vi analyserar re-
sultatet nirmare. Frigor om gruppdynamikens betydelse f6r utvirdering-
ens firdigstillande och f6r utvecklingen av en mer allmin utvirderings-
kompetens ir frigor som kriver analys och vidare uppfoljning. P3 si sitt
utvecklas ocksd programteorin.

Utvirderingsverkstaden syftar till att utveckla det individuella lirandet
nir det giller utvirdering sé att deltagaren ska kunna g3 tillbaka till sin or-
ganisation och géra andra utvirderingar av god kvalitet. Intentionen att pd
sa sitt ocksd understodja det organisatoriska lirandet och utveckla lirande
organisationer ir mer diffus. Frigorna kring detta dr av en annan karakeir
in de summativa ovan, t.ex.; Hur kan utvirderingsverkstaden understédja
en utveckling av den organisatoriska utvecklingen av utvirderingskom-
petens och lirande organisationer? Och; I vilken grad understédjer ut-
virderingsverkstaden med dess struktur och innehall en sidan utveckling?
Vad ir mojligt att gora inom utvirderingsverkstadens ram och vilka andra
dtgirder behover utvecklas?

Varfér ir det virdefullt for en organisation att utveckla utvirderingskom-
petens och andra former av lirande? Inom utvirderingsforskningen hivdar
man att detta kan bli ett verktyg for att mota en omvirld 1 stindig forin-
dring, att behélla riktningen, dverleva och vixa (Preskill & Torres, 1999).

P4 sa sitt kan vi rita en ny figur dir vi kompletterar den ursprungliga
programteorin med frigor. Denna utgdr ocksd ett underlag till de frigor
vi stillt i enkiten:
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Struktur

Process

Prestationer

e Deltagare med
utvarderingsuppdrag

® Processledare (2)

1 med utvarderings-kun-
skap, 1 med verksamhet-
skunskap

e Tidplan 1-1,5 ar

® Gruppdiskussioner o
gruppdynamik

* Handledning

® Hemlaxa

* Miniférelasningar

e Erfarenhetsutbyte
gallande utvarderingar
(huvudfokus) o verksamhe-
terna som utvérderas

e Utvérderingsrapporter
— kan publiceras som FoU-
rapporter eller skrivas som
en mindre intern rapport

Ar det viktigt hur man
rekryteras till Utvarderings-
verkstaden?

Hur viktigt ar det att vara
2 ledare?

Hur viktigt ar innehallet i
motena? Finns det andra
faktorer som underlattar
larande?

Ar det viktigt att skriva en
rapport? Hur paverkar det
larandet?

Hur viktig ar tiden/tid-
planen?

Utvarderingsverkstader
antas underlatta flexibla
larandeorganisationer med
hjalp av processer som

t ex dialog, reflektion,
fragor/svar, vardediskus-
sioner etc. Hur kan vi fa
detta att handa?

N

d

Kortsiktiga resultat

Resultat pa mellanlang sikt

Langsiktiga resultat

Kunskap om hur man gor
utvarderingar

Okade kunskaper pa
organisationsniva om hur
man utvérderar valfard-
sarbete

Larande organisationer.

Figur 2: Hur vi utvdrderar och utvecklar programteorin for utvarderingsverkstader.

Resultat ur enkdtundersokningen i relation till programteori

Jag fokuserar pa tvd huvudfragor:

40

e Vad ir vikeigt for att genomfora en utvirdering inom utvirde-

ringsverkstadens ram?

e Vad ir viktigt for att deltagarna ska kunna anvinda kunskapen

frin utvirderingen i sitt arbete?
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For att kunna besvara frigan har jag studerat ett stort antal frigor frin
enkiten som jag har analyserat med hjilp av multipel regressionsanalys
(MRA) - ibland kallad multivariat regressionsanalys. Detta ir ett verk-
tyg for att forsoka forklara vilka faktorer — beroende variabler — som har
samband med den oberoende variabeln. Aven enskilda faktorers piverkan
pa den valda oberoende variabeln kan studeras. Enligt statistisk litteratur
bygger MRA pé variansanalys bide av den del av variansen som kan foras
tillbaka p& de oberoende variablerna och den del av variansen som &terstar

(residualen) (Djurfeldt et al, 2003).

Vad ar viktigt nar det géller att genomfora en utvardering?

Majoriteten av deltagarna som svarat, 82 procent, genomférde en ut-
virdering frin ax till limpa. Att man hade avsatt tid for atc gora detta
verkar inte ha varit viktigt for genomforandet. Det verkar vara si att de
som hade en stark egen vilja att gora en utvirdering och vilja att lira sig
mer om utvirdering ocksd lyckades slutfora arbetet. Eftersom bara fem av
de som svarat pd enkiten hade skrivna avtal dir det tydligt framgick vilken
tid som bor avsittas till utvirderingen kan inga sikra slutsatser dras av det-
ta. Dessa genomférde dock alla utvirderingen. Det tycks inte heller spela
ndgon roll om det som utvirderas ir ett projeke eller ordinarie verksamhet.
Som férvintat var det emellertid av stor betydelse att deltagaren hade del-
tagit frin borjan dll slut f6r att utvirderingen skulle kunna slutforas, hela
93 procent av dem som deltagit frin bérjan till slut genomférde ocksd en
utvirdering. Férvinande dr emellertid att ocks3 hilften av avhopparna fak-
tiskt genomférde en utvirdering, trots att de inte fann tid att genomféra
utvirderingsverkstaden eller att de bytte arbete.

I vdra ursprungliga antaganden hivdade vi att en utvirderingsverkstad
bor pdgd 1-1,5 &r och det verkar vara ett riktigt antagande. Kortare tid
resulterar oftare i att man inte genomfor en utvirdering. Ar det dven av
vikt hur minga ginger utvirderingsverkstaden samlas? Det vanliga ir en
samling varje ménad, nigra verkstider samlades varannan vecka och nigra
samlades oftare i boérjan och glesare mot slutet eller vice versa. Det tycks
vara sd att samling varje manad ger firre firdiga utvirderingar 4n samling
mer sillan eller till oregelbundna tider. Det dr svart att dra nigra lingt-
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giende slutsatser av detta men samling varje manad innebir att utvirde-
ringsverkstaden pdgdr ungefir ett halvar vilket verkar vara en for kort tid
for att hinna géra en utvirdering.

I motsats till vad vi antog verkar det inte spela ndgon roll f6r utvirde-
ringens genomférande hur manga processledare man hade eller hur ménga
som deltog i utvirderingsverkstaden. Det som spelar stérst roll r ate del-
tagarna far adekvat hjilp att genomféra utvirderingens alla steg. Hjilp att
formulera frigor, utvirderingens design, analys av data, utvirdera resul-
taten och skriva rapporten idr den hjilp som efterfrdgas allra mest.

En multipel regressionsanalys dir de ovan nimnda faktorerna ingick
visar dock att dessa faktorer endast till 27 procent (signifikans 0,0006) kan
forklara genomférandet av en utvirdering. Dock finns det variabler som en-
skilt har ett storre forklaringsvirde; om deltagaren deltog frin bérjan till slut
och om man hade stdd frn sin arbetsplats i att genomf6ra utvirderingen.

Vad ar viktigt nar det géller att anvanda kunskapen

fran utvarderingen i det dagliga arbetet?

I 60 procent av fallen anvindes resultaten frin utvirderingen i nigon form.
Om man gor en multipel regressionsanalys med faktorerna “genomférde
du en utvirdering”, "utvecklade du ett utvirderingssystem” samt "hur pre-
senterades resultaten” visar ett mycket lagt forklaringsvirde, 12 procent
(signifikans 0,006). En av faktorerna har ett hogt forklaringsvirde i sig och
det dr att man genomférde utvirderingen, vilket r en forutsittning for att
man ska anvinda resultatet. Nir det giller denna friga behdver man alltsd
gd vidare och mdjligen linka andra tgirder till verkstaden, t.ex. noggrant
forberedelse- och efterarbete i organisationen.

Programteori — ett verktyg

Vilken hjilp har vi d4 haft av programteori for att utveckla metoden kring
utvirderingsverkstider? Den logiska modellen (figur 1) var var utgings-
punkt nir vi konstruerade enkiten och diskuterade kring utvirderings-
verkstadens struktur och innehdll. Frigorna strukturerades i den logiska
modellen (figur 2) och fungerade som en vigledning for vilka kunskaper vi
hade och inom vilka omriden vi behévde utveckla och férbittra vara kun-
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skaper om utvirderingsverkstaden som metod. Den fungerar ocksd som
ett verktyg for kommunikation inom nitverket och utdt mot potentiella
deltagande organisationer och individer.

Flera av oss aktiva processledare anvinder ocksd programteori i verk-
staden dir deltagarna far askadliggora sitt projekts eller sin verksamhets
programteori och anvinda denna f6r att fokusera utvirderingens frigestll-
ningar, vilja utvirderingsmodell och stilla relevanta frigor. Detta har upp-
skattats mycket av verkstadsdeltagarna och i flera fall gett deltagarna nya
kunskaper om den egna verksamheten.
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5. Hur rekryteras deltagare
och vem deltar?

Laila Niklasson

Introduktion

Diskussioner om utvirderingsmodeller forefaller ha bytt perspektiv. Istillet
for att diskutera om externa utvirderare som genomfér summativa utvirde-
ringar nir projekt dr klara fors allt oftare diskussioner om interna utvirde-
rare som gor formativa utvirderingar under tiden projektet genomfors. In-
terna utvirderare fir dirmed gora sin rost hord och frigan om deltagande
kan utvecklas till att ocksd problematisera vilka ytterligare aktorer som fir
inflytande 6ver utvirderingen. Begrepp som “empowerment®” och “del-
tagande utvirdering” kan bli anvindbara f6r att f6rstd utvirderingsverksam-
heten (Fetterman & Wandersman, 2007; Green, 1997; Couisins, 2003).
Kraven pa anvindning av utvirderingar forefaller ocksd att ha forindrats.
Det ir inte lingre, om det ndgonsin varit det, tillrickligt att utvirderingen
visar om maélen har nétts eller ¢j. Det finns en 6kad férvintan att en ut-
virdering ska bidra till individuell eller organisatorisk kapacitetsbyggande,
ofta beskrivet i termer av lirande (Morgan, 2002; Taut, 2007).

Tillkomsten av utvirderingsverkstider kan ses som en f6ljd av att alltfler
projeke eller verksamheter f6rvintas utvirderas internt (Karlsson, Beijer,
Eriksson & Leissner, 2006; Karlsson, Beijer, Eriksson & Leissner, 2008).
I utvirderingsverkstaden samlas projektledare med projeke som skall ut-
virderas under ledning av en person med utvirderingserfarenhet och en
person som har verksamhetskunskap.

Lét oss anta att det finns en forvintan pd intern utvirdering, kanske
sjalvvirdering, och att utvirderingen ocksa skall leda till kapacitetsbyg-
gande. D& kan det bli intressant att undersoka vigen till ate bli intern
utvirderare och om det finns sirskilda kriterier for att kunna delta.

8 Empowerment definieras som sjalvbestammande enligt Nationalencyklopedin (2010) och Payne
(i Antilla, 2008) foreslar att empowerment och evidensbaserad praktik (EBP) kan férenas och ger
intressenter (intressenter ar mitt ordval) makt och auktoritet.
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I detta kapitel beskriver jag hur deltagarna i ett antal utvirderings-
verkstider berittar om hur de blev deltagare och hur de menar att méj-
liga deltagare skall nds och slutligen utses. Kapitlet fortsitter nu med en
kort beskrivning av tidigare forskning om deltagare i utvirdering. Direfter
redogérs kort for hur data for detta kapitel forhéller sig till den storre
undersokning som gjorts av utvirderingsverkstider. Sedan presenterar jag
deltagarnas svar frén den enkit som genomférdes. Kapitlet avslutas med
en summerande diskussion.

Deltagare i utvardering

Nir jag nu aterger tidigare forskning om att delta ir det sjilva principen
om att delta (participation) som kommer att framtrida. I detta fall far
ldsaren tinka sig att ledarna i de utvirderade projekten ir deltagare i en
utvirderingsverkstad och det ir deltagandet i denna som skulle kunna f3
konsekvenser f6r individ och organisation.

Utvirderingsmodeller innehaller ofta, indireke eller direkt, antagande
om vem som skall delta i utvirderingen. I det som kallas empowerment-
utvirdering finns det mest radikala perspektivet. En grupp (a community)
skall fatta alla beslut om alla aspekter av utvirderingen och skall ocksd
besluta om hur resultaten skall anvindas, vilket kan kallas grupp-igar-
principen. Intressenter skall delta direkt i utvirderingen, vilket kan kallas
en inkluderande princip (Wandersman et al., 2005 i Miller och Camp-
bell, 2006). Men att besluta om utvirdering och att delta i utvirdering
siger inte nodvindigtvis ndgot om hur dessa intressenter rekryterades eller
utsdgs frén borjan. Eftersom det ir ett starke fokus pa deltagande, kan en
tredje tolkning vara méjlig. Gruppens intressenter kan ha énskat en extern
utvirderare och sedan kan den externa utvirderaren i sin tur ha bett eller
krivt att intressenterna ska delta.

Ett antagande skulle kunna vara att empowerment-utvirdering med
hég grad av interaktion kan forvintas ge forindringar pa individuell och
organisationsnivd, alltsd kapacitetsbyggande. Miller och Campbell (2006)
fann att sittet att genomféra empowerment-utvirdering kan delas in i
olika varianter. En Sokratisk variant visade sig ha en hog grad av interak-
tion mellan utvirderare och deltagare p& grund av kontinuerliga frigor och
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svar. Det var ocksd den Sokratiska varianten som var mest framgangsrik
i att uppna kapacitetsbyggande vad giller att anvinda data for beslutsfat-
tande, programférbittring och paverkan av policy. Dir gynnades skick-
lighet och kunskap for intressenternas del och det fanns en uppfattning
att utvirderingsprocessen var till hjilp samt att det blev en rutinisering av
utvirderingsaktiviteterna efter utvirderingen. Miller och Campbell menar
att de positiva resultaten inda ir begrinsade eftersom det finns fi empi-
riska data som stodjer att empowerment-utvirdering stirkte en malgrupp
i en vidare mening: det var framfér allt de som var engagerade i utvirde-
ringen som stirktes (ibid p. 314).

Ett forvintat hogt deltagande av intressenter kan ge ett positivt resultat,
men kan ocksd skapa problem. Miller, Kobayashi och Nobel (2006) dis-
kuterar om det skall finnas sa starka forvintningar pd deltagare att engagera
sig 1 utvirderingsprocessen i alla organisationer och huruvida betoningen
skall vara pa deltagande i hela utvirderingen. De poingterar att deltagande
kostar och att kapacitetsbyggande pa individuell och organisationsnivi inte
uppnis. Istillet argumenterar de f6r vad de kallar en ’insourcing model’.
I den modellen finns extern utvirderare och personal deltar, men i detta fall
forstas att utvirderaren skall arbeta med en grupp av organisationer. Malet ir
inte att lira personalen hur de skall bli utvirderare utan triffarna innehaller
datainsamlingsmetoder och analys. Skillnaden ir att personalen inte lir sig
att utvirdera, men att diskutera och analysera det empiriska materialet (ibid.
p 88). Miller et al. menar att det finns ett delat dgandeskap i denna process
dirfor att datainsamlingen 4r genomférd av personalen och diskussionerna
leder till en analys. Eftersom det 4r flera organisationer som deltar sa blir det
lagre kostnad for varje organisation (ibid p. 90).

Taut (2007) diremot diskuterar lirande och kapacitetsbyggnad. Hon
var intresserad av att oka beredskapen for lirande i en stérre organisation
och startade med nagra teoretiska antaganden. Ett férsta antagande var att
personalen behovde bade praktik och teori om utvirdering. Sedan antog
hon att nir personalen deltog i utvirderingen skulle det leda till en kinsla
av dgandeskap. Utvirderingen skulle bli lirandeorienterad och leda till en
gemensam sjilvutvirdering. Den totala kade kapaciteten hos personalen
skulle leda till 6kad anvindning av process och resultat.
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Det forsta Taut (2007) fann nir aktiviteten skulle genomforas var att
det blev ett problem med rekrytering. Hon hoppades att en av de hogre
cheferna skulle delta, men s blev inte fallet. Stodet hos ledarna for akti-
viteten var ldgt. Hon hoppades ocksd att manga skulle delta och ett fem-
tiotal personer kom ocksa till en introduktion. Trots det var det bara fem
personer som fortsatte och genomforde en utvirdering. Taut menar att
skilen till att det var fi deltagare var brist pd stod frn ledarna, att ut-
virdering hade diligt rykte och att personalen trodde att aktiviteten skulle
ge dem for mycket arbete. Ytterligare ett skil kunde vara att det var en
sjalvutvirdering. Det fanns ingen beldning for sjilvkritik inom organisa-
tionen, vilket hon menar ir nédvindigt for lirande.

De som deltog uttryckte att de lirt sig mycket under aktiviteten, men
hur de skulle anvinda sin kunskap varierade. De hinvisade till brist pa
stod for implementering av den nya kunskapen. Fastin deltagarna var in-
tresserade varade deras anstringning bara under utvirderingen, men inte
lingre. Tauts (2007) konklusion 4r att nir en utvirderare miste driva en
process, dd finns inte dgandeskapet over utvirderingen hos deltagarna.
Deltagarna maste ha den sjilvstindighet som behovs f6r att implementera
forindringar.

Vad Tauts resultat visar kan uppfattas som ett behov av deltagare "pa
avstdind”, omgivningen behéver acceptera sjilvutvirderingen och att re-
sultatet kan medfora forindringar. Effekten ir att det finns ett behov av
att inte bara rekrytera deltagare, som jag ser det, men ocksi att rekrytera
deltagare "pd avstind”. Med deltagare "péd avstdind” menar jag en om-
givning av minniskor i organisationen, som ir beredda pa att genomféra
forindring som ett resultat av utvirderingen. Sirskilt visade Taut nodvin-
digheten av ledarnas stod for utvirderingen.

Sammanfattningsvis dr det inte givet vem som skall genomfora eller pa
andra sitt delta i utvirdering, inte heller att en utvirdering ger kunskap
hos individ eller organisation (uttryckt som exempelvis kvalitetssystem).
Vad som diremot verkar viktigt dr att vem som in genomfor en utvirde-
ring har personer i sin omgivning som ir beredda p4 férindringar. For att
forindring skall dga rum 4r utvirderarens relation till ledare central.
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Deltagares uppfattningar om att delta

Négra av frigorna i den genomforda enkiten behandlade deltagarnas
bakgrund, hur de kommit med i utvirderingsverkstaden och vilka upp-
fattningar de hade om hur deltagare skall rekryteras. Det 4r frimst resultat
fran dessa fragor som anvinds i detta kapitel.

Bakgrund

Av deltagarna markerade® 78 personer att de var kvinnor och 19 att de var
man.

Resultatet frin en 6ppen friga om vad de arbetade med nir de del-
tog visade att de flesta var anstillda inom vard eller omsorg. Ndgra angav
en yrkestitel sdsom sjukgymnast, sjukskoterska, underskéterska, behand-
lingsassistent, arbetsterapeut, fritidspedagog. Andra angav en tjinste-
beteckning sdsom samordnare, folkhilsosamordnare, frivilligsamordnare,
anhorigsamordnare, enhetschef, chef, verksamhetsansvarig, verksamhets-
utvecklare, handikappkonsulent, familjehemskonsulent, socialsekreterare,
utredningssekreterare, Ater andra uppgav en titel som forefaller vara rela-
terad till projekt sdsom processledare, projektledare. Av de 88 svaren pi
denna friga var det 11 som uttryckligen skrev att de var projektledare. Sex
av deltagarna uppgav att de var chefer. Deltagarna kom alltsd frén kom-
mun och landsting. P4 en 6ppen friga om deras roll i organisationen nir
de deltog svarade 48 personer att de var medarbetare, 31 svarade att de var
projektledare och 11 att de var chefer™.

Fér flera av deltagarna var det ndgra &r sedan de deltog i utvirderings-
verkstaden. P& en 6ppen friga om vad de arbetar med idag svarade de
flesta (57 deltagare) att de arbetade i samma organisation. Av de 29 del-
tagare som arbetade med annat var det tre som uppgav att de nu var che-
fer, andra uppgav att de hade dtergétt till sitt tidigare arbete eller uppgav
att de nu arbetade som kvalitetsutvecklare, samordnare, planeringsledare,
processledare, teamansvarig, utvecklingssekreterare, socionom, kura-
tor, lirare, metodhandledare, avlosare, distriktsskdterska, sjukgymnast,

9 Nar jag anvander ordet markerade betyder det att det fanns fardiga svarsalternativ i fragan
10 Det &r alltsa olika antal deltagare som uppger att de &r chefer.
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familjehemskonsulent, mentalskdtare, psykoterapeut eller arbetstera-
peut.

Nigra kommenterade att de arbetade kvar i samma organisation, men
hade annat uppdrag. I en 6ppen kommentar svarade en deltagare att orga-
nisationen var férindrad och uppdraget hade f6rindrats av det skilet.

Information

Vigarna for att fi information om utvirderingsverkstaden varierade. 50
deltagare markerade att det var chef eller uppdragsgivare som berittade,
22 deltagare markerade att det var inbjudan frin arrangérerna av utvirde-
ringsverkstaden, nio markerade att arbetskamrater informerade och sex
att arrangoren av utvirderingsverkstaden berittade personligen. Négon
deltagare angav att informationen kom frin Aldre Vist Sjuhirad och en
annan deltagare nimnde att huvudprojektledare f6r stimulansmedel hade
fitt information frin Milardalens hogskola.

Det fanns ocksé fem deltagare som markerade att de fitt information
pa hemsida. De uppgav i en kommentar att det var GRs hemsida, intra-
nitet, FoU i Vist respektive Intranitet SU'.

Initiativ till att delta

Att fi information behéver inte betyda att ndgot initiativ tas till att delta.
For 49 av deltagarna var det de sjilva som ville delta och chefen ansdg att
det var bra. I ett fall ville personen delta och 6vertalade chefen som var tvek-
sam. For 21 deltagare var det chefen som uppmanade till deltagande och
de ansdg sjilva att det var bra. Fyra deltagare var tveksamma men chefen
uppmanade dem.

Nio deltagare beskriver ett annat hindelseférlopp. I en kommentar
skriver ndgon att den ville ha skjuts” i sitt arbete med att starta ett projekt
och chefen sade ok. En annan beslutade tillsammans med sin chef, som
ocksé deltog. I ett fall hade deltagarna egen budget och beslutade pé egen
hand att de skulle delta. Ndgon hade 6nskat delta i en studiecirkel angdende

1 Med GR menas Géteborgsregionens kommunalférbund och med SU menas Sahlgrenska
Universitetssjukhuset.
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utvirdering i flera ar och sdg hir en mojlighet. Nagon fick delta istillet
for en kollega som blivit forhindrad. Andra som féreslagit deltagande
ir en styrgruppsmedlem, handledare for projektet och en projektledare.
I ett fall fanns utvirdering via utvirderingsverkstad med i den ansokan
som gjorts och beviljats. I ett annat fall 6nskades en utvirdering och dirfor
kontaktades en FoU-enhet. I ytterligare ett fall var brist pd medel skilet,
det fanns inga pengar till utvirdering och da erbjods de detta alternativ.
Det fanns ocksi ett slutligt skl till att deltagarna till sist valde att delta,
flera alternativ var méjliga att markera. For 41 deltagare behovdes en ut-
virdering och detta var ett prakeiske sitt. Trettiodcta deltagare markerade
att de ville lira sig att utvirdera, 36 deltagare markerade att de ville ge-
nomféra en utvirdering, 24 deltagare markerade att de behévde kunna
mer om utvirdering pd arbetsplatsen, medan 21 deltagare behévde ut-
veckla ett system f6r utvirdering.

Tva personer markerade "annat”. En deltagare skrev i en kommentar att
Utbytet med andya som hiller pi med samma process ger mer. Mitet mellan
praktik och forskning dr utvecklande. En annan deltagare kommenterade:
Chefen bestiimde att jag skulle delta. Jag hade inte fitt s mycket information
om vad det skulle innebiira.

Forslag till framtida information

Hur bor di mojliga deltagare fi information om att utvirderingsverk-
staden finns? Det var mojligt att markera flera svar pd denna friga. Det
mest forekommande svaret (46 deltagare) var att det skulle ges skriftlig
information. I kommentarer gav de svarande forslag pd vem som skulle
informera skriftligt och var informationen skulle finnas. Framfor allt fore-
slogs att de som anordnar utvirderingsverkstad skulle informera skrift-
ligt (29 deltagare). Dessutom foreslog fyra deltagare att chefer skulle in-
formera. Négon foreslog att samordnare i kommunen skulle informera
och nédgon annan att kollegor skulle informera. De media som féreslogs
var mail, nyhetsbrev, hemsidor, anslagstavla och kursprogram.

Andra (37 deltagare) markerade att det skulle vara muntlig informa-
tion. I en kommentar angav de vem som skulle ge denna information. I de
flesta fall (24 deltagare) 6nskade de att chefen skulle ge information. Fem
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deltagare foreslog att de som anordnar utvirderingsverkstaden skulle ge
denna muntliga information och fyra deltagare féreslog att kollegor skulle
informera. Utdver dessa former fanns forslagen att utvirderingsverkstaden
borde finnas med frin starten (av det projekt som ska utvirderas), dirmed
skulle ingen information behévas, samt att det skulle finnas posters pd
kvalitetsmissor.

Att slutligt utse deltagare

Nir information vil getts behdver ett beslut tas om att delta. Vem bor
utse deltagare i en utvirderingsverkstad? Flera svar var méjliga att mar-
kera. Deltagarens nirmaste chef markerades oftast (50 deltagare), men att
deltagaren sjilv skall ha mandat att delta foreslogs av nistan lika manga
(48 deltagare) . Att ledarna f6r utvirderingsverkstaden skulle utse deltagare
markerades av tretton personer. Fyra personer markerade “av annan”. P4
den dppna frigan vem, sd kommenterade tre deltagare att deltagandet ir
frivilligt, men det behovs samrdd, chefen méste stodja deltagandet. En an-
nan deltagare menade att det var viktigt att ha med sig ett utvirderings-
uppdrag nir man ir deltagare.

Det fanns ocksd mojlighet att ge en generell kommentar till frigan om
vem som skall utse deltagare. Tre svarande poingterade att deltagaren méste
ha stod frin chefen. Négon deltagare menade att arbetskamrater behéver
ge deltagaren fortroende att delta. En annan framholl att deltagande inte
fick vara ett tving. Ytterligare ndgon menade att deltagandet behaver bli en
naturlig del och finnas med redan i bérjan av planeringen av projektet.

Kriterier for att delta

Den som slutligen utses skulle kunna vara en deltagare som uppfyller sir-
skilda kriterier. Vilka kriterier bor gilla for deltagare i en utvirderings-
verkstad? Flera svar var mojliga att markera. Nistan alla (81 deltagare)
menade att vissa kriterier skulle gilla. Att deltagaren skulle ha chefens stod
och tid fér utvirdering var det forslag som flest markerade (77 personer).
Nistan lika minga (70 deltagare) markerade att deltagaren skulle ha ett
uppdrag. Det var nistan lika minga som markerade att deltagare skulle
utvirdera den dagliga verksamheten (52 deltagare) som de som menade
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att deltagaren skulle utvirdera ett projekt (50 deltagare). Det var inte sd
manga som markerat att det var visentligt med vilket verksamhetsomrade
deltagarna kom ifrin. Dock markerade de flesta (39 deltagare) av de som
svarat pd denna friga att deltagarna skulle komma frin olika verksam-
hetsomriden, medan nigra (12 deltagare) menade att deltagarna skulle
komma frin samma verksamhetsomride. Deltagarna skulle ocksd ha med
sig stdd ifrdn arbetsplatsen som sidan. Att personal pd arbetsplatsen ir
positiv till att resultaten sprids i organisationen markerades av 64 personer.
Firre (39 deltagare) menade att deltagandet behdvde ingd i arbetsplatsens
strategi for att bygga upp kapacitet for utvirdering.

Sammanfattningsvis behovde alltsd deltagaren frimst ha chefens stod,
ha ett uppdrag och ha stéd i att resultaten spreds i organisationen.

Det fanns ocksd méjlighet att ge allminna kommentarer om kriterier
for att delta i en utvirderingsverkstad. Nigra (tre deltagare) ger kommen-
taren att det ir en fordel att deltagare har en utvirdering att gora. Ndgon
menade att det 4r bra om det dr tva personer med samma utvirderingsupp-
drag som deltar, nigon annan menade att det viktigaste ir att det dr minst
tva frin samma verksamhetsomride. En kommentar gavs om att deltaga-
ren behover vara motiverad att delta och att deltagaren har tid. Ytterligare
en kommentar var att det ir viktigt att deltagarna vet vad de ger sig in i.

Att fullfélja

97 deltagare besvarade vir enkit, men frigan ir om alla dessa var med i
utvirderingsverkstaden frin dess borjan till dess slut. Det visade sig att 63
deltagare markerade att de deltog frin bérjan till slut, 23 markerade att de
inte deltog hela tiden. Av dessa 23 svarade 13 pa en 6ppen friga varfor de
inte deltog hela tiden i utvirderingsverkstaden. Fem deltagare bytte arbete,
fem hade svirt att komma ifrdn”/fi tid pd arbetet. En deltagare angav
att utvirderingsuppdraget forindrades. Tvd deltagare avbrot eftersom de
menade att utvirderingsverkstaden var pd “fel niva”.

Atta deltagare markerade "annat”. I en kommenterar angav nigon som
skl att personen fitt barn, en annan jobbade deltid, en tredje blev sjuk.
Nigon angav familjeskil. En deltagare var ¢j med forsta triffen pa grund
av tidsbrist, en annan att deltagaren inte var anstilld di. En deltagare var
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inte med frén bérjan. Ytterligare en menade Vi var fler fran birjan och
Jjag var vil den som hade minst intresse att fortsiitta nér vi inte skulle vara si
madnga... tyckte det var lite fel nivd pa vdrt arbete... 1 ndgot fall indrade pro-
jektet karakeir, i ett annat fall indrades deltagarens roll i projektet. Nagon
menade att Jag hade gjort en felbedimning av hur mycket tid det skulle ta.
Ville for mycket helt enkels.

Nigra deltagare kommenterade sitt avbrott: Kunde inte vara med sista
gangen pd grund av byte av arbete, en annan menade att Den forsta informa-
tionen vi fitt stimde inte eller var otydlig. Uppfattningen forvaltningen firt
var att utvirderingsverkstaden var pa tre tillfillen under viren. Visade sig art
det skulle pigd inpa histterminen da projektet skulle ha varit avslutar. Medan
en tredje person kommenterade Jag var inte firdig idémiissigt och resterande
deltagare var helt klara.

Vem deltog?

Den information som deltagarna i utvirderingsverkstdderna gett oss ger
en mojlighet att skapa en fiktiv bild av en deltagare. Jag har anvint mig av
de flest forekommande svaren eller kommentarerna f6r att skapa bilden av
”deltagaren”:

e En kvinna

e Hon arbetar i kommun eller landsting

e Hon ir medarbetare/tjinsteman

e Hon deltar i ett projekt

e Hon skall genomf6ra en utvirdering

e Hon har fitt information om utvirderingsverkstaden av sin chef

e Hon och chefen ir 6verens om att hon skall delta

e Hon fullfoljer sitt deltagande

e Hon anser att framtida information om utvirderingsverkstad skall

ges skriftligt av den som arrangerar utvirderingsverkstad
e Hon anser att chefen skall utse deltagare i utvirderingsverkstaden

e Hon anser att de viktigaste kriterierna for att kunna delta ir att
deltagaren har chefens st6d och tid for sitt arbete i utvirderings-
verkstaden
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Som framgitt av redovisningen av resultat finns det varianter av denna
bild. Det finns andra ”deltagare” som kan skapas till exempel genom att
man sitter samman kommentarer som ir negativa. I detta fall viljer jag att
ge en bild utifrdn positiva faktorer.

Diskussion

Karlsson et al beskriver inte (vare sig 2006 eller 2008) hur deltagare rekry-
teras, eller hur de 4r utsedda. De beskriver enbart att det finns en grupp av
deltagare som triffas under viss ledning. Vad de diremot klargor ir att det
finns kriterier f6r bdde deltagarna och ledarna for deltagande. Deltagarna
forvintas ha nigon form av projeke att utvirdera och ledarna férvintas
ha kunskap om utvirdering och dtminstone en av dem ocksd om aktu-
ell verksamhet. Faktum ir att forutsittningarna for utvirdering ar brett
definierade. Projektet kan vara kort och av ringa omfattning eller lingt och
mycket omfattande (ibid). Dock har de yrkesverksamma likhet i att de ar-
betar med vilfird i kommun eller landsting/motsvarande. I beskrivningen
av utvirderingsverkstaden finns det ingen indirekt eller direkt exkludering
av deltagare. Anda forefaller deltagarna vara mer lika in olika.

Nir Karlsson et al (2006) presenterar sin modell f6r utvirderingsverk-
stad informerar de oss ocksd direke, eller indirekt, om deltagare i utvirde-
ringsverkstaden. Den forsta indelningen dr mellan deltagare med ett pro-
jekt som skall utvirderas och en eller tvé ledare i utvirderingsverkstaden.
En andra indelning 4r nir Karlsson et al. menar att det ir en viktig friga
huruvida nirmaste chef och sjilva arbetsplatsen ir engagerade i utvirde-
ringen. De fortsitter med att argumentera for att det dr en uppenbar fordel
om verksamhetsledare och arbetsplatsen dr engagerad eftersom kunskaps-
utveckling ir relaterad till den totala verksamheten. De noterar ocksd att
det har funnits presentationer av genomforda utvirderingar dir ocksa che-
fer har varit deltagare i utvirderingsverkstad. Detta ger oss en utgdngs-
punkt och méjligen en grizon huruvida verksamhetsledare skall delta eller
inte i utvirderingsverkstad.

Det finns flera forutsittningar som behover vara uppfyllda for att ge-
nomfora en utvirderingsverkstad. En viktig sddan ir att deltagarna dr moti-
verade. De deltar i en lingre utvirderingsprocess. Senare dr det sanno-

VERKSTADER FOR UTVARDERING | VALFARDSVERKSAMHETER 55



like 6nskvirt att deltagarna implementerar nigon form av férindring i en
organisation. I modellen nedan beskriver jag denna process:

Organisationer Medarbetare (ofta verksamma Deltagare deltar
i projekt) fran organisationerna i en utvarderings-
blir deltagare process
-_> —_>
yd
K
Implementering i organisationerna

Figur 3: Relationer mellan organisationer och deltagare i utvdarderingsverkstader

Frigan om deltagande kan diskuteras frin flera utgdngspunkter. Jag be-
héver stryka under att jag inte specialstuderat eventuella samband mellan
olika variabler utan det jag framfor 4r antaganden efter att kritiskt granskat
de resultat som presenterats tidigare i kapitlet.

Férst av allt, frigan om att bli deltagare kan vara en friga om inklude-
ring, att fa tillging tll ndgot. Det kan finnas en tendens att vissa projekt,
eller kanske projektledare, 4r engagerade i en utvirderingsverkstad, andra
blir det inte. Det kan ocksd vara si att verksamhetsledare och/eller chefer
i vilfirdssystemet i en kommun, eller i ett landsting, ir ointresserade eller
mycket intresserade av att lta personal delta. Deltagaren kan ha frigat
om tillatelse att delta. En annan variant ir att verksamhetsledaren har fré-
gat om projektledaren vill delta, eller kanske gav direktiv om att projekt-
ledaren skulle delta, vilket d& ir att utse. Arrangérerna for utvirderings-
verkstiderna kan erbjuda méjligheten till olika verksamheter, men kanske
inte till alla. Det finns ocksd en méjlighet att det inte finns nigot stra-
tegisk selektion alls vad giller deltagare. De som rikade f informationen —
projektledare eller verksamhetsledare — frigade om de kunde fa delta.

Kombinationen av deltagare ger forutsittningen for hur gruppen
skapas. Lt oss anta att det finns en viss likhet i gruppen. Denna likhet
kan bestd av att alla ir projektledare och kommer frin exempelvis omrédet
socialt arbete, eller att alla arbetar med kompetensutveckling for andra
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personer i de aktuella verksamheterna. Denna likhet kan ha en positiv
effekt eftersom deltagarna redan har nigot gemensamt. Den kan ocksa ha
en mindre god effekt eftersom den kan leda till "grupptink” dir deltagar-
nas kunskaper och erfarenheter inte utmanas.

Till sist, efter utvirderingsprocessen skall resultaten anvindas i organi-
sationen, t ex som beslutsunderlag eller for att forindra/utveckla arbets-
innehallet. Lit oss anta att projektledarna/deltagarna i utvirderingsverk-
staden var angeligna om att delta, men att ledarna inte var sé intresserade.
Som forskning visat (Taunt, 2007) kan ointresserade ledare skapa problem
vid implementering, d4 har inte deltagarna i utvirderingsverkstaden moj-
lighet att lata utvirderingsprocessen bli en del i ett kapacitetsbyggande
in i organisationen. Utvirderingsverkstaden blir individuellt lirande for
deltagaren istillet, vilket i och for sig ocksa kan ses som ett positivt resultat.
Relationen mellan projektledare/deltagare och ledare/chefer forefaller
vara central i utvirderingsverkstaden. I detta fall 4r det en 6ppen friga
huruvida en ivrig projektledare och en tveksam ledare, eller en ivrig leda-
re och en tveksam projektledare kan forindra en verksamhet, med stod
av utvirderingsverkstaden. En utvecklingsfriga kan vara att arrangdrerna
av utvirderingsverkstider behover intensifiera arbetet med kontakter pd
bide deltagarnivd och chefs- verksamhetsnivd for att uppnd syftet med
utvirderingsverkstiderna, uttryckt som att bidra till kapacitetsbyggnad for
utvirdering.

Jag vill avsluta med att skapa en bild av en deltagare som skulle kunna
vara en idealbild av deltagaren i utvirderingsverkstider. En bild av en per-
son som skulle kunna klara de utmaningar som férefaller finnas for att
genomfdra en utvirdering, sprida resultatet och helst implementera resul-
tatet (forutsatt att det dr bedomt som virt att implementera):

e Man eller kvinna

e Arbetar med minniskor

e Medarbetare

o Skall utvirdera vardagens verksamhet eller projekt
e Ar motiverad

e Arintresserad av forandringsarbete
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Har en chef som ir intresserad av férindringsarbete

Har arbetskamrater som ir intresserade av forindringsarbete
Har mandat frin omgivningen att genomf6ra utvirderingen
Har fitt information om utvirderingsverkstad

Har fitt acceptans frdn chefen att delta i utvirderingsverkstaden
Har fact tid att genomfora utvirderingen

Har fatt mandat att ocksé antingen avsluta en mindre bra verksam-
het eller att implementera ndgot nytt

Ar beredd att kritiskt granska bdde individer och organisationers
verksamhet
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6. Resultat av arbetet | en utvarderings-
verkstad — ur deltagarnas perspektiv
Elisabeth Beijer

Introduktion

... Lips for att kunna gora en mer korrekt rapport.
... kan idag vara kritisk till olika typer av utviirderingar pd goda grunder ...
... att det projekt som jag utvirderade forindrades utifrin resultatet!

Detta ir exempel pa tre uttalanden frin personer som besvarade frigan
om det viktigaste resultatet av att ha deltagit i utvirderingsverkstider.
Svaren &skadliggor att man kan associera till begreppet resultat pa olika
sitt. Lindgren (2008) menar att begreppet resultat i en programteoretisk
mening bor forstds som en samlingsbenimning {or prestationerna, det vill
siga de direkta produkterna av processerna, och effekterna, det vill siga den
skillnad som processer/prestationer gor for ett malobjekt. Som malobjekt
anger Lindgren individ, organisation eller samhille. Effekter kan i sig vara
pa kort eller lang sikt. Process star for de aktiviteter som genomférs for att
dtgdrda ett visst problem.

Det hir kapitlet utgdr frimst frén svaren pd enkitfrigan “Vilket dr
enligt din uppfattning det viktigaste resultatet av det arbete du gjorde i
utvirderingsverkstaden?”. Frigan i enkiten dr oppen och deltagarna har
svarat med egna ord. Frgan ir formulerad som att det dr "det viktigaste”
av resultaten som ska anges. Observera att vi inte fragat om betydelsen for
deltagaren specifikt. Svaren (73 stycken) har strukturerats med en kvalita-
tiv analysmetod vilket i det hir fallet innebir att svaren har lists igenom
ett antal ginger. Direfter har de kategoriserats med programteoretiska be-
grepp som utgdngspunke; prestation respektive effekr och i forhallande till
olika tinkbara akzirer; brukare, deltagare, organisation och samhille. Sam-
tidigt har olika slags resultat i forhillande till dessa kategorier angetts. I de
tre citaten som inleder kapitlet kan det forsta uttalandet sta for prestation i
forhéllande till deltagaren. Vi far reda pd att deltagaren fitt tips men vi vet
inte vad tipsen lett vidare till. Det andra citatet — att vara mer kritisk — ar
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en effekt for deltagaren i meningen att det blivit en skillnad f6r deltagaren i
betraktelsesittet av utvirderingar. Det tredje uttalandet beskriver att ndgot
forindrades for objektet fér utvirderingen, vilket hir betraktas som en
effekr i forhallande till organisation.

Resultat fér olika aktorer och fér organisationen

Nir det giller aktirer ir det resultat i forhéllande till organisation eller del-
tagare i utvirderingsverkstaden som anges i svaren. Brukare nimns bara i
nigot enstaka fall. Aktren samhille 4r helt frinvarande.

Ett resultat 1 férhillande till organisation ir att utvirderingsverkstaden
ledde till att man kunde visa pa positiva resultat for ett visst projekt, exem-
pelvis som i detta citat:

Bevisa att frivilligt arbete leder till livskvaliter och vilbefinnande for giister och fri-
villiga medarberare.

Detir en hel del svar som gir at det hillet. Det finns inget svar som tyder
pa att resultatet visade att nigon verksamhet eller projekt borde upp-
héra. Diremot kunde verksamhet forindras eller omorganiseras. Vi ska
inte glomma att manga av deltagarna i utvirderingsverkstaden har en or-
ganisatorisk tillhérighet som dr densamma som det utvirderade objektet.
Ambitionen med att delta i en verkstad kan handla om att f3 legitimitet
for viss verksamhet ddr man sjilv dr aktiv och att det ir positiva utvirde-
ringsresultat som belénas inom organisationen. Det ir en viktig insikt
for oss som leder utvirderingsverkstider att forstd att deltagarna kan anse
detta vara det viktigaste skilet for att delta i en utvirderingsverkstad. I
den enkit som genomférts har vi framfor alle frigor som ror lirande
om utvirdering for egen del och for organisationens del, mojligtvis ir
vi ledare sé intresserade av lirande och utveckling att vi kan riskera att
bortse frin att det helt enkelt 4r si att deltagarna vill fi underlag for
verksamhetens, och sin egen, fortlevnad. Det finns ett svar som siger att
utvirderingsverkstaden ledde till fast anstillning, ett hogst patagligt be-
vis pd att det kan finnas starka egenintressen att ta hinsyn till. 79 procent
av de personer som besvarat enkiten anser att utvirderingen kom till
anvindning. Kan det faktum att utvirderingen uppfattades som anvind-
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bar ha att géra med att utvirderingen i sig ocksd gav positiva resultat om
objektet for utvirderingen?

Det finns ocksd svar som pekar pé att fler pd arbetsplatsen fitt insikter
om utvirdering, exempelvis som i detta svar:

Att mitt arbetslag enats och si smatt borjar komma iging med et lingsiktigt
utvirderingsarbete (en varaktig modell) som de flesta iir positiva till.

Flera pekar pa just det faktum att man kommit iging med utvirdering och
avser att fortsitta med det som det allra viktigaste resultatet av verkstaden.

Resultat for deltagarna sjalva

De flesta svar om det viktigaste resultatet handlar om 6kad utvirderings-
kunskap framfor allt f6r delragaren sjilv, ibland dock uttrycke i vi-form,
vilket tyder p& att kunskapen kan ha kommit andra till del, det dr dock
oklart om det giller pa arbetsplatsen eller om det ror flera som deltog i
verkstaden:

Vi fick en uppfatining om vilka olika modeller man kan anvinda for att utviirdera
projekt och arbeten som gors.

Att planera for utvirdering samtidigt som man ligger upp en projektplan.

Utvirderingskunskapen kan, som i citaten ovan, handla om att man fatt
verktyg for utvirdering. Kunskapen har hir en praktisk betydelse — "nu
vet vi, ddrfor gor vi s hir”. Men utvirderingsverkstaden kan ocksa ha gett
insikter som lett till ett vidgat tinkande kring utvirdering, exempelvis be-
tydelsen av att forsoka forstd olika intressenter och att se att det kan finnas
olika syften med en utvirdering:

Att hela tiden fundera dver varfor man tror att det man tror ir sant och déiirav forsika
anvinda fler kikare.

Somliga respondenter anger bdde en praktisk och en teoretisk betydelse av
utvirderingsverkstaden:

Att jag fick ihop en firdig utvirdering och fick forstielse for svirigheterna med ut-

virdering.

De teoretiska inslagen i utvirderingsverkstaden syftar ofta till att lyfta
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blicken, att ge perspektiv pa utvirdering och frigor som hor samman med
utvirdering. Av svaren pé en annan friga i enkiten framgdr att 59 procent
av dem som svarat pd frigan anser sig ha lirt mera om att i praktiken
planera och utféra en utvirdering, 48 procent att forstd olika modeller for
utvirdering och 51 procent att kritiskt omprova vad utvirdering betyder.
Det praktiska eller teoretiska inslaget kan ha olika tyngd f6r olika perso-
ner. For oss som ledare ir det sannolikt visentligt att forstd just att det
finns olika intressen f6r praktiska och/eller teoretiska aspekter av utvirde-
ring och att virna om béda perspektiven.

De flesta svar pa frigan om vilket det viktigaste resultatet var ror effekzer
pa ndgot sitt, att utvirderingsverkstaden har bidragit till en skillnad for
organisationen eller deltagaren sjilv. Det finns ocksa en del svar som ror
prestationer, till exempel att rapporten ir det viktigaste resultatet. Det kan
sikert std for att det synbara resultatet av anstringningarna ir rapporten,
det dr rapporten man slitit med. Nigra kommenterar ocksa att rapporten
blivit vil underbyggd. En del svar kan hinforas till sjilva processen (ut-
virderingsverkstaden), exempelvis att man fte tillfille ace triffa andra for
gemensamma diskussioner och erfarenhetsutbyte.

Uppfattningen hos deltagarna om det viktigaste resultatet av att ha
deltagit i en utvirderingsverkstad tyder pd att utvirderingarna frimst har
frimjande och lirande syften, sd som ofta ir fallet med utvirderingar gjor-
da inom den egna organisationen, vad som i Eriksson och Karlsson (2008)
benimns utvirdering 7 arbetet. Utvirderingar med inifrinperspektiv karak-
tiriseras enligt Eriksson och Karlsson av nirhet mellan utvirderaren och
det som ska utvirderas med tanken om verksamhetsnytta under tiden ut-
virderingen pagir. Interna utvirderingar kan ha ménga fordelar, men det
finns anledning att i utvirderingsverkstaden vara sirskilt uppmirksam pé
dilemman som interna utvirderingar kan féra med sig, sirskilt med tanke
pa att det inom organisationen kan finnas ett tryck pa att utvirderingen
ska syfta till att legitimera verksamheten.

Effekter

Frigor som ror effekter for brukare diskuteras allt mer och det finns ambi-
tioner att stirka kunskaper om hur effekter for brukare kan mitas. Man
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skulle kunna ha forstillt sig att fler svar om det viktigaste resultatet gétt i
riktningen brukarnytta, om inte annat s av politisk korrekthet, men det
finns enbart ett par sddana svar i materialet. Att pastd att det egna delta-
gandet i en utvirderingsverkstad har lett till patagligt forindrad livssitua-
tion for brukarna hade troligtvis varit att ta i, det dr klokt av deltagarna att
inte péstd ndgot sddant. Att delta i en utvirderingsverkstad dr ocksd att lira
om vad som ir realistiskt och méjligt att uttala sig om.

Begreppet resultat kan innebdara manga saker ...

I en tidigare artikel (Karlsson et al, 2008) diskuterades resultat av utvirde-
ringsverkstider framfor allt i forhéllande till rapporter, utékad kunskap
om utvirdering pa ett individuellt plan f6r deltagarna och forbittrad
kapacitet f6r utvirdering pa en organisatorisk nivd. Av den analys som
redovisats hir framgdr att resultat kan vara ett begrepp med dnnu fler me-
ningar, till exempel i friga om paverkan pd det objekt som utvirderats.
Olika deltagare i en utvirderingsverkstad kan ha olika férvintningar pd
resultat, vilket ledarna kan bidra till att synliggéra for sdvil deltagare som

chefer.
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7. Utvarderingsverkstaderna
ur bestallarperspektiv

Per-Ake Karlsson

Introduktion

Deltagarna i utvirderingsverkstiderna ska ha ett utvirderingsuppdrag
med sig till verkstaden. Oftast dr det de nirmaste cheferna som ir upp-
dragsgivare. Hur uppfattar dessa utvirderingsverkstiderna? Motsvarar del-
tagandet deras forvintningar? Vad vill de med att lita medarbetare delta
i verkstidderna? Bestillarperspektivet dr sdlunda utgdngspunkten for detta
kapitel.

Uppdragen, som deltagarna i utvirderingsverkstiderna har med sig ir,
som vi visat tidigare timligen olikartade; nigra har haft timligen precisa
uppdrag att utvirdera ndgon verksamhet, ofta ett projekt, andra haft mer
fria mandat inom nigot omrade, medan ytterligare nigra haft till uppgift
att utveckla ndgon form av system, eller strukeur, f6r hur uppfoljnings-
och utvirderingsarbetet skulle kunna utformas pé arbetsplatsen. Den upp-
levda nirheten till uppdragsgivaren har ocksa varit varierande. En del tycks
ha haft nira och frekventa kontakter med uppdragsgivaren medan andra
haft mer glesa kontakter. Nagra tycks ha arbetat timligen frikopplat frén
uppdragsgivaren.

Vi har dven sokt utréna den mer generella betydelsen av utvirderings-
verkstider i férhillande till deltagarnas organisationer utifrén ett uppdrags-
perspektiv. Vart intresse har hir fokuserats pd om verkstiderna pd nigot
sdtt sitts i samband med kvalitetsarbete pd arbetsplatsen eller kopplas till
mer generell uppbyggnad av kapacitet for utvirdering. For detta himtar vi
uppgifter sdvil frén deltagarna i utvirderingsverkstiderna som frn upp-
dragsgivarna.

Aven kapitlen om utvirderingsverkstidernas tinkta och faktiska pro-
gramteori, om vilka som deltagit i verkstiderna samt om resultat frén verk-
stiderna ur ett deltagarperspektiv behandlar dessa frigor ur olika infalls-
vinklar.
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Dataunderlag och bearbetning

Underlaget for detta kapitel dr svar pa ndgra frigor i enkiten till deltagar-
na samt telefonintervjuer med ett urval uppdragsgivare. De intervjuade
uppdragsgivarna (cheferna) skulle ha haft medarbetare som fullfoljt en
utvirderingsverkstad och en rapport skulle ha skrivits. Vi planerade att
genomfora fyra intervjuer vardera i GR-omradet, Sjuhirad och Virmland,
dvs. de regioner dir flest verkstider genomforts och under relativt ldng tid.
Onskemalet var att nd uppdragsgivare frin tvi verkstider som lig relativt
langt tillbaks i tiden och tvi av senare datum. Dessa kriterier visade sig
dock svira att uppfylla. Frimst for att dven chefer — uppdragsgivare flyttar
pa sig och byter arbete och karriirer. Detta kan ses som ett resultat i sig och
ett observandum vad giller méjligheterna att tillvarata erfarenheter frin
utvirderingsverkstider i verksamheterna, t.ex. for att kunna bygga upp
kapacitet f6r utvirdering och/eller koppla till kvalitetsarbete. For sidant
tillvaratagande av kunskaper och erfarenheter torde chefernas roll vara helt
central.

Totalt genomférdes nio intervjuer med uppdragsgivare. De intervjuade
hade befattningar som enhetschef, verksamhetschef, socialchef. Samtliga
var anstillda inom kommuner eller kommunalt dgda f6retag. Det var svért
att fi uppdragsgivare som uppfyllde samtliga de kriterier vi stillt upp. Vi
har rent fakeiske glidit pa kriterierna i nigra avseenden. Exempelvis hade
en uppdragsgivare dven varit deltagare i verkstaden. Ett par uppdrags-
givare, med nira engagemang for uppdraget, hade bytt arbete till en an-
nan arbetsgivare. Ett observandum ir att omsittningen kan vara ett lika
stort problem (om syftet dr att utvirderingsverkstider ska leda till mer
bestdende resultat pd arbetsplatsen — inom organisationen) pa chefs-/
uppdragsgivarnivd som pd medarbetarniva. Som vi tidigare redovisat var ca
80 procent av deltagarna i utvirderingsverkstiderna kvar i samma organi-
sation vid svarstillfillet och ca 65 procent dessutom i samma befattning.
Atminstone en nigorlunda god kontinuitet bland deltagarna siledes.

Bestdllarnas erfarenheter ...

Varfor kom just det aktuella projektet — specifika utvirderingsuppdraget
att ingd i utvirderingsverkstaden? Varierande skil angavs for detta, t.ex.
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att det var ett omfattande projekt i en liten kommun och att man ville f3
vetenskaplig “touch” pd utvirderingen via verkstadsmedverkan. Ett annat
exempel var att projektet rorde en angelidgen och stor friga i kommunen —
ger frivilligverksamhet kostnadsbesparingar inom ildreomsorgen? Att ut-
veckla utvirderingssystem for tvirprofessionellt arbete, eller att ge under-
lag via utvirdering av ett specifikt forsoksprojeke infér eventuell per-
manentning 4r andra exempel.

Att just de personer som deltog frén den verksamheten kom med synes
ha varit en kombination av personernas intresse av att delta och att chefen
sd ville, d v s utsdg deltagaren eller gav sitt medgivande till deltagande.

Det tycks inte ha varit s& mycken annan utvirdering pa gdng samtidigt
vid tiden fér utvirderingsverkstaden. Dock hade en hel del resonemang
kring behovet av utvirdering pagitt och med inslag av sjilvkritik, t.ex. vi
Gr déliga pa detta inom skolans omride... Overlag tycks det ha funnits en
positiv instillning till att delta i utvirderingsverkstiderna frin arbetsplat-
sernas sida.

Intervjuerna forstirker bilden av att tydligheten i uppdragen ir varie-
rande: Ndgra av de intervjuade betonar att uppdragsbeskrivningen var tyd-
lig medan andra framhaller att uppdraget varit timligen fritt att utforma
i verkstaden.

Problem med att delta, finns det sédana och i s fall vilka dr dessa? En del
ser sddana problem — frimst i relation till tidsitgdng, det tar tid frin andra
arbetsuppgifter att delta i verkstaden. Arbetet kan ha en sddan kontinu-
erlig karakdir, t.ex. behandlingsarbete, si att tidsavbrott f6r att medverka
i en utvirderingsverkstad blir svirhanterliga. Men dven att hélla intresset
for andras projekt i verkstaden, nir det egna uppdraget kan kinnas apart i
forhéllande till de andras — i det hir fallet; uppdrag att utveckla system for
utvirdering — kan vara ett problem. Andra menar att problemen inte ska
overdrivas; har man bestimt sig for att utvirdera mdste resurser avsittas
under alla foérhillanden. Problemet med tid for att delta kan ocksa variera
mellan deltagarna (paret) i utvirderingsverkstaden. Nédgra framhiller att
tidsproblemet nog okat under senare &r. En mer pressad arbetssituation
gor det svérare att avsitta den tid som behévs for att ldta medarbetare delta
i utvirderingsverkstider.
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De rapporter som producerades i utvirderingsverkstaden forefaller ha an-
vints i varierande omfattning. Exempel ges pé ndistan ingen anvindning
alls till anvindning i flera ssammanhang; presentationer for socialnimnd/
motsvarande, pensionirsrdd, underlag i planeringsarbetet, etc. Exempel
ges ocksd pa rapporter som bidragit till 6kad stolthet hos forfattarna Gver
vad man dstadkommit, sdvil i sitt vardagsarbete som 6ver att ha kunnat
skriva rapporten.

Intervjuerna ger relativt 3 exempel pd vad deltagandet i utvirderings-
verkstiderna konkret bidragit till pd arbetsplatsen. Snarast pekas pa ... dkar
intresse for utvirdering..., man har fict upp dgonen for vikten av utvirde-
ring, och liknande. De intervjuade pekar pé att kraven hojts pd utvirde-
ring under senare ar. Krav pd att arbetet ska vila p& beprovad erfarenhet”
blir allt uppenbarare. Nagra pekar pd att fler utvirderingar gors nu, sdvil
lokalt som &lagt inom férvaltningen och/eller utifrdn. Dock finns exempel
ddr utvirderingen och rapporten gett underlag f6r konkret forindring av
den aktuella verksamheten.

Ett problem nir det giller att 6verfora resultat frin verkstaden till den
egna verksamheten dr omsittning pa personal. I nigra fall pekar man pd
att deltagare i verkstiderna bytt arbete och i ett par fall har den intervjuade
bytt savil arbete som arbetsgivare sedan tiden f6r verkstaden. Detta kom-
plicerar att ta tillvara resultat och erfarenheter for verksamhetsutveckling.

... deltagarna lar

Den frimsta fortjansten med deltagandet i verkstiderna ir, samstimmigt:
att deltagarna, dvs. medarbetarna, lir om och f6r utvirdering. Utvirde-
ringsverkstider ger stor delaktighet for deltagarna vilket generellt idr virde-
fulle. Detta i motsats till externa utvirderingar som inte involverar perso-
nalen pd samma sitt. Flera framhéller att det dr ledarens/uppdragsgivarens
uppgift att se till att utvirderingens resultat, liksom den ckade utvirde-
ringskompetensen, tas tillvara i organisationen.

S4 gott som samstimmigt dr de intervjuade positiva till att medarbetare
deltar i utvirderingsverkstider. Deltagande kan rekommenderas, dock
kan information infor deltagandet behéva tydliggoras i ndgra avseenden:
Vad forvintas av deltagarna och arbetsplatsen? Utvirderingsverkstidernas
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stuktur bor ocksd noggrannare klargoras infor deltagande. Medarbetarnas
lirande, sdvil om utvirdering som for mer generell kompetensutveckling,
framhalls som de frimsta skilen skilen f6r medverkan.

Generellt gors ocksd en koppling till kvalitetsarbete pd arbetsplatsen.
Utvirderingsverkstider kan vara en del i detta. Varierande svar ges pa hur
detta kan ske, eller sker — allt frdn vi har diligr med sidant, via att en séir-
skild person bistir oss med detta, till att ndgra pekar pa specifika kvalitets-
system, t.ex. SIQ/USK och balanserade styrkort, som man utvecklade och
anpassade genom verkstaden, som ett led i kvalitetsarbetet. Aven for detta
krivs aktiv chefskoppling, dvs. att chefen bidrar, uppmuntrar och ser sam-
bandet mellan verkstaden och kvalitetsarbetet pA hemmaplan.

En férsta summering

Intervjun avslutades med ndgra sammanfattande pastdenden som de inter-
vjuade ombads ta stillning till. Svarens férdelning ir foljande:

Tabell 2: Chefer/bestillares stillningstagande till pastaenden om
utvarderingsverkstader

Pastaende: Instimmer | Instimmer | Instimmer
helt delvis inte alls

"Att delta i UV ar ett praktiskt satt
att fa utvarderingar genomférda” 7 1 1

"Medarbetarna lar sig om utvardering
och att utvardera” 9

"Deltagandet och utvérderingen
som blir gjord bidrar till verksamhets-

utveckling” 3 6
"Deltagandet &r en del av verksam-
hetens kvalitetsarbete” 7 2

"Deltagandet ar en del i uppbygg-
nad av organisationens kapacitet
for utvardering” 3 4 2

Pastiendena, som inte ir varandra uteslutande, kan sigas indikera 6kande
ambitioner, sett ur bestillarperspektiv, med deltagande i utvirderingsverk-
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stader. Det forsta uttrycker en mer begrinsad ambition med deltagandet
medan det sista en mer omfattande ambition som gér lingt utdver det
aktuella uppdraget och de enskilda deltagarna frin arbetsplatsen.

Forst ska en varning for alltfor langtgiende slutsatser utfirdas! Under-
laget dr begrinsat och pastdendena kan ha uppfattats pa olika sitt. Dock
bekriftar sammanstillningen intrycket av att uppdragsgivarna ligger fokus
pa att enskilda utvirderingar blir genomférda och att deltagarna — med-
arbetarna ldr sig utvirdera. Det ir inte sd entydigt att deltagande i verksti-
derna bidrar tll verksamhetsutveckling. Kopplingen till kvalitetsarbete
bekriftas. Mest avvaktande, och méhinda osiker, 4r uppfattningen om i vil-
ken man deltagandet ger bidrag till kapacitetsuppbyggnad for utvirdering.

Utvarderingsverkstader for kapacitetsuppbyggnad?

Hir ska ndgot utforligare behandlas om verkstiderna har betydelse f6r upp-
byggnad av kapacitet for utvirdering i organisationen och om ett orga-
nisatoriskt lirande sker f6r detta. Det vill siga om och i s fall hur kom-
mer utvirderingsverkstiderna organisationen — verksamheten — tillgodo?
Enligt uppdragsgivarnas svar ovan mdjligen det mest problematiska med
deltagande — det som uppnds minst. Samtidigt 4r det ndgot som vi, som
arrangorer och ledare av verkstiderna, betonat som en viktig del. (Se hir
dven kapitlet om programteori.)

Férutom vad som framkommit vid intervjuerna med uppdragsgivar-
na finns i enkiten till deltagarna svar som ger underlag f6r resonemang
hirom. Atminstone vissa basala forutsittningar finns f6r kapacitetsupp-
byggnad for utvirdering: Vi har redan nimnt att en stor andel av del-
tagarna ir kvar i organisationen och i befattningen — dvs. indikerar kon-
tinuitet, ndgot som torde vara en férutsittning. Chefens agerande tycks
ha spelat en aktiv roll for att delta i verkstaden — ca 70 procent svarar si.
Men vilka forvintningar hade chefen pa deltagandet? Intervjuerna indi-
kerar att forvintningarna troligen mest rérde den enskilda utvirderingen.
I svaren pd enkitundersokningen finns kommentarer som att Vi ville ha
en utviirdering av vir verksambet, det fanns inga pengar till det, chefen erbjod
oss att delta. Aven den enskilde deltagaren tycktes vara mest instilld pi
att genomfdra en utvirdering och lira sig mer om hur utvirderingsarbete
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kan bedrivas, enligt kommentarer till enkitsvaren. Manga av dem som be-
svarat enkiten menar att utvirderingsverkstiderna paverkat det personliga
lirandet om utvirdering i stor omfattning, i ngt mindre omfattning liran-
det inom arbetslaget och inom organisationen. Betriffande kopplingen
organisation — uppdrag — deltagande i verkstaden gérs kommentarerna:

Egentligen vet jag inte var organisationen kommit in..., Ledningen har inte
anvint vira kunskaper och: kunskap om hur utvirdering kan genomforas/
medan/... organisationen kanske inte fick si stor del av kunskapen.

Dock noterar hilften av deltagarna ett okat intresse for utvirdering pd
arbetsplatsen.

Vad giller synpunkter om att i delta i utvirderingsverkstider menar
nira hilften av de svarande att deltagande bér kopplas till organisationens/
arbetsplatsens strategi for kapacitetsuppbyggnad for utvirdering. Vikten
av nytta pd flera plan kommenteras av en deltagare: Der ska finnas nytta
med deltagandet, for brukarna, deltagarna och organisationens lirande/lun-
skapsspridande. Det dr en utveckling som ska pagir stindigt! Mojligen kan
kommentaren summera en vanlig hillning bland de svarande.

Flera deltagare limnar ytterligare synpunkter och rid inf6r framtida
utvirderingsverkstider (ca 35 procent av de svarande har givit sidana syn-
punkter). Négra av dessa handlar om vikten av bittre forankring och kopp-
ling till uppdragsgivaren och arbetsplatsen. T.ex.:

Okad forankring och kontakt med verksambeten. Projektledaren och ut-
virderingsverkstadens ledare bor ndgon ging ha kontakt med uppdragsgivaren
tillsammans.

Mycket viktigt att skriva kontrakt med chefen om avsatt tid for att kunna delta
och skriva rapport i utvirderingsverkstaden. Skriva rapport dr tidsidande och
Jfor att lira sig skriva korrekt behivs handledning i ett tidigt skede si art ut-
vérderingen kan bli klar pa ett ar...

Att det ingdr i uppgifierna att fora ett samtal med uppdragsgivarna om vad de
ska ha resultatet till eller hur de vill anviinda resultatet for att skapa forind-
ringlforbiittring i den egna organisationen.
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Att det finns ett tydligr utvirderingsuppdrag pa den egna arbessplatsen.
Motivera i chefsgruppen hur viktigt det ir att utvirdera i verksambeten...

Det mdste finnas utrymmeltid avsatt for att arbeta med utviirderingen mellan
tillfillena nir man trifjas.

Sammanfattningsvis

Uppdragsgivarna ir siledes 6vervidgande positiva till utvirderingsverk-
stiderna. Dock ska ater betonas att underlaget ir allt f6r begrinsat for
nigra mer lingtgiende slutsatser. Cheferna/uppdragsgivarna betonar
lirandet hos medarbetarna — denna form ger helt annat lirande — en stérre
“delaktighet” jimf6rt med externa utvirderingar. Deltagandet kan oka
intresset for utvirdering péd arbetsplatsen, men det ir inte sikert att sd
sker. Uppdragsgivarna ser i vixande utstrickning utvirdering som viktigt
for verksamheterna. Kopplingar gérs till kvalitetsarbetet, men i mindre
utstrickning kopplas verkstiderna till kompetensuppbyggande just for
utvirderingar. Detta kan kontrasteras mot verkstadsledarnas betoning pd
potential fr ECB (Evaluation Capacity Building) —se t.ex. artikel i Evalua-
tion (2008). For detta krivs troligen annat stdd och dkad tydlighet — bl.a.
i form av krav pa nirhet och samspel arbetsplats — uppdragsgivare under
utvirderingens ging. Kanske krivs ett dokumenterat kontrakt (om tid och
resurser for att genomféra uppdraget) och i kontraktet tydliga formulering-
ar om att syftet dr mer generellt 4n att genomféra en enskild utvirdering.
Férutsatt, givetvis, att syftet ar detta, vilket det forstds inte méste vara, sett
fran uppdragsgivaren.
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8. Utvarderingsverkstader och larande
Ove K. Vestman

I de tvd foregiende kapitlen har resultatet av utvirderingsverkstider (UV)
diskuterats i termer av prestationer, t.ex. att producera en utvirderings-
rapport och effekter i bemirkelsen den skillnad som utvirderingsverk-
stider UV gor for sitt malobjeke. Syftet med detta kapitel ir att utveckla
den diskussionen genom att underséka vad deltagarna anser att man har
lirt sig genom UV. Att betona lirande som en viktig utvecklingsfaktor ir
legio i dagens offentliga verksamheter. Mélet med UV ir att deltagarna ska
lira sig om utvirdering och hur den kan genomféras. I vir studie har vi
frigat deltagarna vad UV har betytt f6r deras lirande om utvirdering som
begrepp och praktik, samt om de anser att deras arbetslag och organisation
har lart sig om utvirdering genom influenser fran UV.

Teorier om ldrande

Ellstrom (1996a) skiljer mellan formellt och informellt lirande. Det forsta
sker i olika institutionella sammanhang dir det finns ett medvetet valt
innehall for vad som ska liras. Det informella lirande sker genom den
socialisering vi alla genomgir. Lirande i UV kan ses ur bida dessa pers-
pektiv. Lirande kan dels ske genom de program som finns for UV, dels
genom den sociala interaktion som UV-miljon representerar.

Lirandeti UV kan analyseras i termer av olika typer av lirande beroende
pa vad den som lir har fér mal. Bateson, (1973) och Argyris, et al, (1985)
skiljer mellan tre typer av lirande som kallas enkel loop, dubbel loop och
trippel loop. Ellstroms (1996b) gor en liknande indelningavlidrande i tre for-
mer: (1) Det reproduktiva lirandet som sker inom ramen for gillande mal,
rutiner, beteenden, och kan avse 6kade kunskaper om nya tekniker,
metoder eller sitt att arbeta. Syftet 4r ofta att fi den ridande verksam-
heten att fungera mer effektivt och resultatet blir en form av forfining av
den befintliga kunskapen. (2) Det utvecklingsinriktade produktiva liran-
det som sker med storre frihetsgrad, samtidigt som det fortfarande sker
inom ramen fér den givna uppgiften. Lirandet ir utvecklingsinriktat och
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kan innebira att man fir upp égonen for nya sitt att se pd det man gor
t.ex. utvirdering. Det kan ske genom att studera andras sitt att genom-
fora utvirdering for att fi nya idéer som kan leda till utveckling av den
egna utvirderingsverksamheten. (3) Det kreativa lirandet som innebir att
den lirande méste utnyttja sin formdaga att sjilv vilja metoder och att ut-
fora sin uppgift pa en mer kunskapsbaserad och reflekterad niva. Lirande
innebir en mer genomgripande transformering av individens, gruppens
eller organisationens sitt att fungera, t.ex. nir det giller hur man bedriver
utvirdering.

Férutom att skilja mellan olika typer av lirande kan man ocksa se pa
vem som lir — individen, gruppen, organisationen. Ur ett individpers-
pektiv handlar lirande om forindring av bade inre och yttre beteenden.
Man lir sig bdde mer indamalsenliga sitt att agera och ocksd att utveckla
mentala kartor eller intellektuella firdigheter. Vid kollektivt lirande ut-
vecklar en grupp, t.ex. ett arbetslag, fotbollslag eller seglingsteam kun-
skap som 4r ndgot mer in summan av varje persons individuella lirande.
Hansson (1998) menar att ett vil fungerande kollektiv kan utveckla en
unik kompetens nir alla deltagare "vet” vad de skall gora utan att behéva
tala s3 mycket om det. Ibland anvinds begreppet “tyst kunskap” for att
finga vad det ror sig om. Slutligen kan man ocksa tala om organisatoriskt
lirande. Det kan handla om att utveckla en verksamhet inom den ridande
organisationskulturen. Lirandet kan ocksd innebira att organisationen
dndrar sitt sitt att fungera genom nya strukeurer, mal, regler och rutiner
vilket i sin tur pverkar medarbetarnas beteendemonster. I sin mer radika-
la variant kan organisatoriskt lirande innebira att ompréva grundliggan-
de antaganden och forestillningar som finns om hur organisationen ska
hantera sitt sitt att arbeta (Alvesson, 2001; Granberg & Ohlsson, 2000;
Schén, 1983; Swieringa & Wierdsma, 1992).

Metod

Underlaget f6r analysen av olika typer av lirande i UV kommer dels frin
den enkitundersokning till deltagare i UV som beskrivits i kapitel tva.
I enkiten fick deltagarna svara pd i vilken grad deltagandet i UV har

paverkat deras personliga lirande genom att ta stillning till tre pastdenden:

74 VERKSTADER FOR UTVARDERING | VALFARDSVERKSAMHETER



(i) Jag har lirt mig att i praktiken planera och utfora utvirdering; (ii) jag har
lirt mig att forstd olika modeller f6r utvirdering och hur de kan anvindas
i min verksamhet; (iii) jag har lirt mig att kritiskt granska och eventuellt
omprdva vad utvirdering betyder inom mitt arbetsomride och i samhiillet.
For att bedéma lirande pa kollektiv nivi fick deltagaren ta stillning dill i
vilken grad UV péverkat lirandet inom den egna arbetsgruppen (arbets-
laget) genom att ange i vilken grad man lirt sig mer om: (i) Hur man prak-
tiskt kan utféra utvirdering av var verksamhet; (ii) hur man kan planera
utvirdering i olika former och fér olika anvindningsomrdden; (iii) hur
man kan omprova och kritiskt granska utvirderingars roll och funktion.
Till sist for att belysa i vilken grad som UV paverkat lirandet pd organisa-
tionsnivd fick man svara pd om deltagandet paverkat: (i) Hur utvirdering
kan utformas i organisationen; (ii) hur utvirdering kan anvindas f6r olika
syften; (iii) hur organisationens sitt att utforma och anvinda utvirde-
ring kan omprévas. Enkiten kompletterades senare per e-post med ett par
frigor om man hade firdigstillt ndgon utvirderingsrapport som resultat
av att vara med i UV, och hur man sig pid nyttan med rapporten och
om den anvints i olika sammanhang. Deltagarna ombads ocks3 att bifoga
rapporten. De kompletterande frigorna sindes till 90 deltagare varav 66
personer svarade och bifogade 26 utvirderingsrapporter.

Resultat

Resultatavsnittet borjar med att redovisa vad deltagarna ser som de vik-
tigaste lirdomarna genom deltagande i UV. Direfter redovisas vad man
anser att man lirt sig genom UV.

Vad bér UV innehalla och vad ldr man sig?

En central friga dr vad det ir f6r kunskaper som bor prioriteras vid arbetet
med UV. Hir fick deltagarna géra en prioritering mellan ett antal alterna-
tiv som byggde pé innehéllet i programmet for UV. Det som prioriterades
var att fa veta hur en utvirdering liggs upp, metoder for utvirdering, samt
hur en utvirdering kan presenteras. Deltagarna ombads ocksa att gora en
bedésmning av vilka frigor som borde tas upp i speciella foreldsningar via
externa foreldsare eller processledaren. Tre omrdden kom hogst upp pé
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prioriteringslistan: Kunskap om metod, att skriva en rapport, samt etik i
utvirdering. Ligsta prioritet hade teorier om utvirdering, presentations-
tekniker samt litteraturgenomgéng. Nir det giller vad som ir viktigt att
dgna tid dt under arbetet inom en utvirderingsverkstad prioriterar del-
tagarna frimst att f3 tid till arbete mellan triffarna, att f2 diskutera i grupp
och att f4 handledning.

Féljande redovisning bygger pa deltagarnas gradering av lirande pé de
tre nivderna individ, grupp och organisation. Graderingen har gjort pé en
femgradig skala och i tabellerna redovisas procentandelen for de ligsta och
de hogsta omddmena. Deltagarna fick ocksé ge skriftiga svar pa hur de sig
pa den viktigaste nyttan med UV. Omkring 70 (av 97) deltagare kom-
menterade den frigan. Efter varje tabell redovisas exempel pd deltagarnas
kommentarer.

Individuellt larande

Resultatet visar att nira sextio procent anger att man har lirt sig att i prak-
tiken planera och utféra utvirdering. Nira femtio procent siger att man
har lirt sig att forstd olika modeller for utvirdering och hur de kan an-
vindas i sin verksamhet. Lika manga siger att de har lirt sig att kritiske
granska och eventuellt omprova vad utvirdering betyder inom mitt arbets-
omrédde och i samhillet. Om man ser pd hur minga som uppger att man
har lart sig ndgot 1 liten eller mycket liten grad s& ligger andelen pa tio
procent inom alla tre omrédena.

Tabell 3: Individuellt ldrande

I vilken grad har UV paverkat larandet i ditt eget larande? | Ingen/ Hog/
liten mycket
grad hog grad

att i praktiken planera och utféra utvardering 11 % 58 %
att forsta olika modeller for utvardering 11 % 49 %
att kritiskt ompréva vad utvardering betyder i mitt 10 % 52 %

arbetsomrade och i samhallet
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Kommentarer fran deltagarna:

Att jag praktiskt och teoretiskt lirde mig hur jag kan utvirdera. Jag lirde
mig ocksd att resultatet kanske inte alltid mottas positivt eller beaktas av upp-
dragsgivaren.

Stiirkte min uppfatining om att tanken pd utvirdering mdste alltid ska finnas
med ddi nya projekt planeras. Aldrig starta nigor nytt utan att ha en plan for
utvirdering.

En vidare syn, fler perspektiv, biittre kvalitet pi utviirdering.

Jag fick ett instrument for att ha med frigan om utvirdering redan fran start
av en forindring sa att utvirdering blir en naturlig avslutning pa den friga/
pdstdende som forindringen utgick fran.

Kollegan som jag arbetade tillsammans med blev delaktig i arbetet. Vi fick
bida liira oss mycket om utvirderingar och kan idag vara kritiska till olika
typer av utvirderingar pd goda grunder, inte bara allmint skeptiska. Det gav
en grund for att kunna delta i evidensdiskussionen som kommit pa senare dr.

Kollektivt ldrande

Deltagarna fick ocksa svara pa i vilken grad man anser att UV medverkat
till lirande pa kollektiv nivd, nirmare bestimt inom den egna arbetsgrup-
pen (arbetslaget). Som framgdr av tabellen bedomer drygt 30 procent att
UV har paverkat lirandet i arbetslaget i inget eller liten grad. Andelen som
anser att det har skett en hog eller mycket hog paverkan ligger pé drygt 20
procent.

Tabell 4: Kollektivt ldrande

I vilken grad har UV paverkat ldrandet i ditt Ingen/ Hog/myck-
arbetslag? liten grad | et hog grad
hur man praktiskt kan utféra utvarderingar av

var verksamhet 34 % 23 %
hur man kan planera utvarderingar i olika former

och anvandningsomraden 34 % 24 %
hur man kan ompréva och kritiskt granska

utvarderingars roll och funktion 34 % 22 %
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Kommentarer fran deltagarna:

Vikten att ha utvirdering med fran borjan av etr projekt, att formu-
lera mdl och syfte pa ett riktigt siitt, att det ir genomtiinkt.

Att planera utvirdering samtidigt som man ligger upp en projekeplan.

Attt fai pa print vad verksambeten gjorde och vilket (subjektivt) viirde den hade
[for deltagarna. Sprida kunskap om verksambeten.

Att projeketet fick ett bra resultat som ledde till vidareutveckling av det.

Attt mitt arbetslag enats och si smatt borjat komma iging med ett lingsiktigt
utvirderingsarbete (en varaktig modell) som de flesta iir positiva till.

Vi fick for stunden det vi efterfrigade — skjuts i utvirderingsfrdagan for virt
projekt.

Organisatoriskt larande

Bedomningen av UV:s betydelse for lirandet pa organisationsnivd visar
att omkring 40 procent anser att betydelsen har varit ingen eller liten.
Andelen som anser att UV har haft betydelse i hog eller mycket hog grad
varierar. Omkring 20 procent anser att UV har paverkat hur utvirderingar
utformas och ndgot firre att UV har haft betydelse for hur utvirdering
anvinds. Minst betydelse anser man att UV har haft nir det giller paver-
kan pd organisationens sitt att omprova sina nuvarande former for hur
utvirdering genomférs och anvinds. Hir dr det endast 13 procent som
tycker att UV har paverkat den aspekten.

Tabell 5: Organisatoriskt larande

I vilken grad har UV paverkat ldrandet i din Ingen/ Hoég/myck-
organisation? liten grad | et hog grad
hur utvardering kan utformas i organisationen 40 % 23 %
hur utvardering kan anvandas for olika syften 38 % 17 %
hur organisationens satt att utforma och 40 % 13 %
anvanda utvardering kan omproévas
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Kommentarer fran deltagarna:

Att projektet genererade positiva resultat som déirefter anvinds i modifierad
form inom organisationen.

Att projektet har utviirderats av berirda i kommunen (bide brukare, personal,
chefer). Och att utviirderingens resultat har kunnat anvindas for att vidare-
utveckla projektets modell. Och atr projektutviirderingen kan anvindas som
grund nir politiker och ledare i kommunen ska fatta beslut om framtiden for
den modell som har skapats under projekttiden.

Resultater av mitt utvirderingsuppdrag blev att man forvindrade organisa-
tionen inom ett omrdde. Jag kunde redovisa mitt resultat for ledningsgruppen
sd att det blev troviirdigt p.g.a. ett vil underbyggt resultat.

Resultat fran e-postenkat

Som nimndes i metodavsnittet ovan kompletterades huvudenkiten med
ett par frigor per e-post om man hade firdigstillt nigon utvirderings-
rapport som resultat av deltagandet i UV. Vidare hur man sig pa nyttan
med rapporten, samt om den anvints i ndgot sammanhang. Ett trettiotal
svarade pd om rapporten anvints. Hir ges nigra exempel. En deltagare
skriver att hon har fitc bekriftelse pd att det jobb jag gir ir viktigr, och
en annan siger att hon har sjilv anviint vissa delar speciellt det som tar upp
brukarinflytande och beméitande. En tredje skriver att rapporten har anvints
vid forelisningar och som kunskapsbank i brukarirenden som tillhir mil-
gruppen for rapporten. Ett fjirde och femte exempel: Vi i arbetsgruppen
anviinde den for verksambetens utveckling, och har anviint mej av materialer
vid diskussioner i personalgrupper.

Det finns ocksa beskrivningar om hur rapporten éverlimnades till for-
valtningsledningen och delgavs till chef och personal vid den utvirderade
verksamheten som fick arbeta med f6rbittringsdtgirder utifrin rapporten.
En annan deltagare siger att som ddavarande enhetschef for handliggare av
kommunalt stid och service till bl.a. nimnda mélgrupp anviindes den [rap-
porten] som diskussionsunderlag kring samordning och organisation kring
malgruppen. Slutligen kan nimnas att det finns exempel pd att rapporten
lagts ut pd kommunens hemsida och att deltagaren har fitt bekriftelse
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pa att rapporten har blivit list och anvind utanfér den egna kommunen.
Den har ocksi spridits utanfor verksambeten, till ideella foreningar, centrala
samverkansorgan mellan kommun- och sjukvérdshuvudman.

Analys

For att forstd larandets villkor kan det vara pa plats att borja med att grans-
ka vad det dr f6r innehéll som deltagarna vill ha. P4 frigan om vad UV bor
innehalla visar resultatet att deltagarna prioriterar interaktionen med andra
deltagare samt att praktiskt arbeta med hur man ligger upp en utvirdering,.
Detta gor att metoder f6r hur man kan samla information och hur resul-
tatet ska presenteras stir hogt pa listan. I sina 6nskemal om féreldsningar,
dvs. lirande via mer formell kunskapsférmedling, vill deltagarna veta mer
om metod och hur man skriver en rapport. Man lyfter ocks fram etiska
fragor vilket kan ses som en central friga vid utvirdering med tanke pd
att den ska virdera och bedoma olika insatser. Det dr uppgifter som inne-
bir att etiska aspekter maste beaktas noggrant for att inte skada nigon.
Nir det giller vilken typ av lirande som sker vid UV visar resultatet
att larandet spanner 6ver ett brett spektrum. De skriftliga kommentarerna
frin deltagarna stirker det intrycket. Tyngdpunkten ligger pd reproduk-
tivt lirande, dvs. hur man i praktiken kan planera och utféra utvirdering.
Men nira 50 procent anger ocksé att man har lirt sig att forstd olika mo-
deller for utvirdering och hur de kan anvindas i sin verksamhet (ut-
vecklingsinriktat lirande). Lika manga siger att de har ldrt sig att kritiske
granska och eventuellt ompréva vad utvirdering betyder inom respektive
arbetsomrade och i samhillet (kreativt lirande). P4 grupp och organisa-
tionsnivd dr graden av lirande betydligt ligre enligt deltagarnas bedomn-
ing. Hir finns det anledning att pipeka att undersskningen av kollektivt
lirande och organisatoriskt lirande gir via deltagarna. Det saknas med
andra ord primira data frin undersokningar med arbetslag (liknande) och
uppgifter om forindringar pd organisationsnivd. En viss uppfattning om
hur ledningen ser pd UV och lirandet i organisationen ges dock genom
de intervjuer med foretridare f6r ledningen som redovisas i kapitel sju och
nio. Med den reservationen i minnet kan man se att de resultat som redo-
visas om ldrande pa gruppniva och organisationsnivd tyder pa att det har
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skett vissa influenser via UV som har paverkat deltagarnas arbetslag i synen
pa utvirdering. Nagra deltagare talar om att arbetsgruppen har startat ett
mer langsiktigt utvirderingsarbete och att utvirdering har fitt en tydligare
plats i deras projektarbeten. P4 organisationsnivd blir graden av lirande
som ett resultat av UV dnnu ligre. Hir dr det dominerande intrycket att
UV har haft mindre betydelse for hur organisationen ser pd och arbetar
med utvirdering.

Summerar man intrycken nir det giller vilken typ av lirande som frim-
jas via UV sd dr det i forsta hand ett reproduktivt lirande som stér i for-
grunden med betoning pa kunskaper om nya tekniker, metoder eller sitt
att arbeta med utvirdering, samt pd att tillimpa dessa kunskaper inom ra-
men for gillande mél och rutiner. Detta stimmer f6r lirandet pé bade in-
divid, grupp och organisationsnivd. Nir det giller lirandet pa individnivi
visar resultatet att det dven dir finns ett utvecklingsinriktat och kreativt
lirande. Deltagarna lir sig att praktiskt gora utvirdering samt att ompro-
va och kritiskt granska den egna utvirderingsverksamheten samt gora en
kritisk granskning av utvirdering som begrepp och féreteelse. Diremot
verkar det inte som konstaterades ovan, ske ndgon storre paverkan pé or-
ganisatoriskt lirande via UV.

Ett annat intressant resultat ir att se pa vad det ir for resultat som pro-
duceras genom UV i form av utvirderingsrapporter. Enligt de uppgifter
som deltagarna redovisar dr det omkring hilften som har producerat en
rapport. En reservation hir kan vara att det finns flera deltagare frin sam-
ma projekt och att ett antal rapporter siledes ska riknas tillgodo for flera
deltagare. Aven med detta i beaktande kan man konstatera att produk-
tionen av utvirderingsrapporter vid UV ir ritt l3g.

Diskussion

Som pépekas i kapitel ett i denna rapport ir utvirderingsverkstider en
arbetsform som ingdr i en tradition med deltagarorienterad forskning
och utvecklingsarbete med rotter i aktionsforskning. En birande princip
for det arbetssitt och den syn pd hur kunskap som traditionen foretrider
kan beskrivas i termerna mer av "bottom up” 4n "top-down-perspektiv”.
I kapitlet sigs vidare att UV ir en arbetsform dir en grupp professionella,
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t.ex. socialarbetare, triffas regelbundet f6r att med stéd av varandra och
extern utvirderingskompetens genomféra en specifik utvirdering. Den
forvintade nyttan utgérs av individuellt och organisatoriskt lirande om
utvirdering, samt att den specifika utvirderingsuppgiften blir genomford.
Av detta kan man dra slutsatsen att det frimst 4r tva viktiga uppgifter som
legitimerar UV:s verksamhet: Att vara en lirande milj6 f6r genomforande
och utveckling av utvirdering och att vara en miljo f6r stéd for produktion
av konkreta utvirderingsrapporter. Uppfyller dd UV de krav som kan stil-
las pd kvalitet i dessa tvd avseenden? For att diskutera detta kan man utgd
fran Aberg (1997) som har ringat in tre begrepp for att granska legitimiter.
Han talar om rationalitet, auktoritet samt en balans mellan externalitet
och internalitet.

Att uppfylla kravet pd rationalitet kan i det hir ssmmanhanget tolkas
som en friga om att visa att de utvirderingar man producerar vid UV ir
korrekta, framtagna pd ett med metodisk systematik, samt att anvindbar-
heten och relevansen for intressenterna ir hog. Hir blir frigan om UV-
miljoernas relation till utvirderings- och forskarsamhillet och de krav som
formuleras for god kvalitet pd utvirdering.

Vid en forsta analys av de rapporter som producerats vid UV — en
analys som behover fordjupas — kan man konstatera att utvirderingarna
uppfyller grundkrav pa framstillningen av en utvirdering. S3 ldngt kan
man tala om att utvirderingarna uppvisar en “baskvalitet”. Om man ser
till den kunskap som redovisas si kan man inte siga att utvirderingarna
tillfor nagot vetenskapligt kunskapstillskott om man med det menar krav
pa generaliserbarhet, kumulativ uppbyggnad, etc.

Frigan idr dock var UV ska himta sin forebild nir det giller krav pa
utvirderingars kvalitet. Ar det ur vetenskapssamhiillets diskurs, eller ir
det ur den egna fataburen, for att nimna nigra tinkbara exempel. Ett
argument f6r UV kan vara att man ger andra perspektiv pa hur kunskap
kan produceras 4n t.ex. den typ av utvirdering som forankras i akademisk
forskning. Samtidigt méiste man di kunna visa vad som utmirker denna
annorlunda kunskap. Handlar det om att den 4r mer tillimpningsbar in
den som produceras via akademisk forskning?

I vad man UV har auktoriter handlar om i vilken grad den erhéller
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erkinnande av omgivningen. Hir blir det viktigt att UV kan represen-
tera kompetens och professionalitet. Auktoritetsfrigan har ocksd att gora
med hur omgivningen uppfattar att UV lyckats med att tydliggora sitt
arbetssitt. Utvirderingen har visat att UV arbetar med en rad olika arbets-
former som kan sammanfattas med hjilp av en programteori (se kap tre
och fyra i denna rapport). Ngra mer utmirkande inslag ir att bedriva
olika slag av granskande studier och att arbeta kunskapsférmedlande och
praktiknira for att stddja lokala utvecklingsarbeten. I de olika vigarna till
kunskap ingdr inte enbart forskningens resultat, utan ocksa professionellas
och brukares kunskaper ses som viktiga att beakta. Hur UV lyckas att viga
samman resultat frén dessa olika perspektiv r en intressant friga for fort-
satt granskning som kan bidra till att belysa UV:s auktoritet och férméiga
att producera “grinsoverskridande” kunskaper inom utvirdering,

Begreppet internaliter handlar om graden av nirhet till praktiken. I sitt
arbete ska UV visa forstdelse for den egenart som finns i de verksamheter
man samarbetar med. For praktiker och berérda ir det viktigt att utvirde-
ringsverksamheten baserar sig pa den praxis eller relevanta handlingsmén-
ster for beslut som giller for deras praktik. Som vi kan bedéma det verkar
UV uppni hog internalitet genom att bejaka det kunnande som finns in-
byggt i praktikernas handlande och som inte alltid har formulerats i termer
av teorier och explicita handlingsregler. Samtidigt 4r det viktigt att papeka
att denna "tysta” handlingskunskap ir giltig sd linge handlandet fungerar.
Ett problem kan vara att eftersom den ir tyst har man sm& majligheter att
reflektera 6ver handlingsalternativ eller férindra och utveckla praxis. Hir
forvintas UV komma in i bilden som den miljé inom vilken praktikern
ska f3 hjilp med att synliggéra sina kunskaper och reflektera éver dessa
tillsammans med andra. En friga att underséka vidare dr om UV-miljon
fungerar som stod for en sddan kritisk reflektion.

Slutsatser

Enligt vir studie verkar UV frimst bidra tll den enskilde deltagarens
lirande. Det gor att man kan friga om anvindning av kunskap frin UV
forst och frimst ska ses som ett individuellt projekt dir personen utvecklar
ny firdighet och kunskap i sitt utvirderingsarbete? Vira resultat tyder pd
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det. Om man ocksa vill frimja ett kollektivt lirande dir arbetslaget eller
gruppen anvinder kunskap frin UV i sitt arbete med utvirdering, verkar
UV inte fungera lika vil som lirandemiljo. Dirfor finns det anledning att
diskutera om och i sa fall hur UV ska kunna medverka till lirande pé savil
kollektiv nivd som pd organisationsnivé, exempelvis nir det giller nya sitt
att gora och anvinda utvirdering vid organisationsférindringar.

Den andra uppgiften som identifierades ovan var att deltagare i UV
skulle producera en egen utvirdering. Nir det giller den uppgiften visar
vér studie att inte fler 4n hilften av deltagarna har firdigstillt nigon ut-
virderingsrapport. Om detta ska anses som en lag siffra beror givetvis pa
om produktion av utvirderingsrapport ir ett primirt mal. Man kan tinka
sig att manga deltar i UV med andra skil, t.ex. att lira sig om hur man
gor utvirdering. Vidare kan det finnas projeke dir uppdragsgivaren inte
forvintar sig en formell utvirderingsrapport utan vill ha resultat redo-
visade i andra former, muntligt och under utvirderingens ging. Det finns
dock anledning att undersoka denna friga ytterligare for act kunna vara
tydligare med vad man kan forvinta sig for resultat nir man bestiller ut-
virderingar som ska genomféras inom ramen for UV.
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9. Evaluation Capacity Building
from the Ground Up

Jennifer C. Greene

In recent years, the field of social and educational program evaluation has
experienced an explosion of interest and growth around globe. By almost
every indicator — number of professional evaluation associations and mem-
bership therein, budgets allocated to evaluation functions, popularity of
evaluation journals and publications, proliferation of and participation in
evaluation conferences, and more — evaluation has recently experienced an
exponential increase. This increase is, arguably, largely attributable to the
global adoption of a “new public management” ideology of governmental
accountability. From the standpoint of the United States (and perhaps
a number of other western societies), recent demands for accountability
signal a weariness among the citizenry with decades of public spending on
persistent social problems — like poverty, lack of accessible health care, in-
equities in the quality public education — with few results of consequence.
Social problems persist, and no one accounts for the outcomes, or lack
thereof, of government endeavors. No one is held responsible, either, for
the millions of dollars (kronor, euros, pounds, pesos, yen, ruan, rand)
spent in efforts to redress and solve these problems. It is time, say account-
ability proponents, for governments to be accountable for results and out-
comes of social investments, not just investments of efforts, money, and
good will.

This contemporary accountability era promotes a conceptualization of
evaluation as primarily a technical craft, and a role for evaluation that
emphasizes service to public officials. Accountability-oriented evaluation
primarily involves the collection of defensible information on how well
programs are meeting established performance target and quality indi-
cators for use in government decision making and in accounting to its
citizenry. And accountability-oriented evaluators primarily need technical
skills of data gathering and analysis.

In counterpoint to this positioning of evaluation in service to account-
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ability, over the last decade, a collaborative group of evaluation researchers
and practitioners in Sweden has developed and implemented an evalua-
tion capacity building initiative for the country’s welfare sector. Called the
Evaluation Verkstad Practice (EVP), this initiative is designed as a promi-
sing means to enhance the capacity of individual social welfare, health, and
education workers — and their organizations — to conduct useful and de-
fensible evaluations, but not primarily of the accountability sort. Rather,
the EVP promotes a view of evaluation primarily as an educative social
practice, an opportunity to learn more about the quality of the program or
services being evaluated — how well they are designed for the contexts and
people being served, how service recipients experience the program, and
what difference the program makes to the life quality of service recipients.
The EVP, that is, positions evaluation as contributing to welfare profes-
sionals’ learning and critical reflection about their own work, and thus
potentially also to higher quality service delivery for recipients.

The EVP is designed to engage 8 to 12 professionals together in an
action-oriented adult learning process. The participants are either working
in the same domain of human services, for example elderly care, or work-
ing in different domains that can span social welfare, public health, and
education. The professionals come together for collective learning about
evaluation and for actually conducting an evaluation, each participant for
his or her place of work. All participants bring along an assignment from
their organizations to conduct an evaluation of a particular program or
initiative, or of their everyday work in serving their clientele. And some of
the group time in the EVP is allocated to discussions of each participant’s
evaluation project — troubleshooting challenges and learning from accom-
plishments. The EVP is led by one or two expert evaluators, often from
a nearby university or a regional research and development center. The
group meets for a full day about once a month for a period of typically 12
months.

The present paper complements the other papers in this collection,
which report on the nature and quality of the EVP design and on par-
ticipants’ experiences in it. In this paper, I reflect on the EVP’s promise
as a strategy to enhance the evaluative capacity of the social welfare sector

86 VERKSTADER FOR UTVARDERING | VALFARDSVERKSAMHETER



in Sweden, amidst the discordant notes of demands for accountability.
These reflections are connected to both the intrinsic design of the EVP
and to extant literature on evaluation capacity building, with a focus on
the EVP’s approach to cultivating evaluative capacity in individual social
welfare professionals as a route to enhancing the evaluation capacity of the
sector as a whole.

The EVP Model

In this section the content, operational and relational processes, and under-
lying learning model of the EVP as designed are briefly described.

EVP content and process

Substantively, the EVP focuses on the following fundamental issues, which
collectively form a point of departure for both the content of mini-lectures
and the provision of support to the workshop participants by the work-
shop leaders (from Karlsson, Beijer, Eriksson, & Leissner, 2008, p. 488):

o The commission: What is the objective of the evaluation? What ques-
tions is it to answer? Who will be conducting the evaluation? What
financial and other considerations constitute the framework for the
evaluation?

o Knowledge production: What approach should be employed to pro-
vide a good description of the object of the evaluation? How should
information/data be collected, analysed, and interpreted?

o Assessment: How should the knowledge that is collected be assessed?
Against which criteria will the evaluation take place?

o Utilization: How is the evaluation to be utilized? How can we affect
the way the evaluation will be utilized?

In addition to these substantive foci, group processes and relational dy-
namics are important components of the EVP. These processes are de-
signed to promote learning, not just from leader to participants, but also
and even especially among the participants — both about evaluation and
about their own substantive domains of work. These processes are also
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designed to advance a “bottom up” development of evaluation expertise
in the social welfare sector. And the processes may, in addition, foster the
development of social networks of support and exchange that endure be-
yond the time frame of the workshop.

The specific objectives of the EVP include:

e To advance learning about evaluation among individual welfare
professional participants, as well as their ability (individual capa-
city) to conduct evaluations in their own workplaces

e To enhance the capacity of organizations within the welfare sector
to conduct evaluations of their programs and initiatives

e To promote the conduct of useful and defensible evaluations in
the social welfare sector

e To help cultivate a culture of evaluation amongst welfare profes-
sionals and organizations

e More broadly, to augment the quality and effectiveness of welfare
services and programs

Underlying learning model

The EVP is built upon an action learning model of professional develop-
ment, a model in which learning and doing are integrated, as are know-
ledge and practice. This model and its underlying assumptions are similar
to long established traditions of action research and practitioner research
(Greenwood & Levin, 2005; Noftke & Somekh, 2009; Stringer, 2007,
among others). The model is also philosophically close to a John Dewey
form of American pragmatism. Specifically in the EVP, “the knowledge
and competence required for evaluation is created through the individual’s
own actions; it is not a question of attending a series of lectures” (Karlsson
et al., 2008, p. 487). EVP leaders further emphasize the importance of
the evaluation report generated by participants as a key component of the
learning and individual capacity building model.

As noted above, the EVP is closely allied with traditions that position
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evaluation as an educative practice and as an opportunity for learning well
and deeply about programmatic efforts to address persistent social pro-
blems (Cronbach & Associates, 1980). Hallie Preskill, past president of the
American Evaluation Association, gave a presidential address on evaluation
for learning at the 2007 annual conference, which was then published in
the American Journal of Evaluation (2008). In this address, Preskill fore-
grounds evaluation’s educative role, a role that centers around the fostering
of learning, especially though not exclusively learning about the character
and contours of the program and services being provided. Preskill offers a
broad vision of evaluation for learning. She advocates that we “consciously
infuse learning in every aspect of our theory and practice. Among other
things, this means we are committed to learning about programs and their
under-lying assumptions; learning about evaluation practice within a wide
range of contexts and cultures; learning about the diversity of legitimate
stakeholder perspectives; learning about the power of data, information,
and knowledge; and, of course, learning about what constitutes ethical and
principled evaluation practice” (p. 129). Clearly, the EVP is dedicated to
evaluative learning, notably participant learning about evaluation.

Connecting the Evaluation Verkstad Practice
with Evaluation Capacity Building

The question now to be addressed is the following: /% what ways and to
what extent can the EVP realistically accomplish meaningful and sustain-
able evaluative capacity building amongst Swedish welfare professionals, their
organizations, and the sector more broadly? Discussion of this question will
begin with a modest portrait of evaluation capacity building in the evalua-
tion literature and then turn to EVP participant reflections on their work-
shop experiences, seeking connections between the literature and these
reflections.

Evaluation capacity building

Evaluation capacity building can be conceptualized at three levels: the
individual, the organization, and the sector. Some of the capacities rele-
vant to each of these levels are presented in Table 6.
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Table 6: Evaluative Capacities by Level

Level Capacity

Individual To do some of the tasks of evaluation, e.g., collect
interview data

To conduct an entire evaluation study

To value evaluation

To think evaluatively

Organization To support the occasion or isolated doing of evaluation
To support the routine and integrated conduct of evalua-
tion studies

To value evaluation

To adopt norms of evaluative reflection and critique

Sector To allocate resources to evaluation
To value evaluation
To become a critically reflective evaluation society

As suggested by this table, at the heart of the capacity for evaluation at all
levels is a commitment to the value of evaluation and, concomitantly, the
adoption of an evaluative way of thinking, of running an organization, of
providing a societal service. Evaluation capacity in these senses refers to
ongoing data-informed reflection and critique of the design, implementa-
tion, and outcomes of important social and educational services.

More formally, evaluation capacity building is defined by Donald Comp-
ton, Michael Baizerman, and Stacey Stockdill as “the intentional work to
continuously create and sustain overall organizational processes that make
quality evaluation and its uses routine” (2002, p.1), to create and sustain “a
state of affairs in which quality evaluation and it is appropriate uses are or-
dinary and ongoing practices within or between one or more organizations/
programs/sites” (p. 2). The evaluation capacity building (ECB) evaluator
thus does not actually conduct evaluations, but rather works to develop sus-
tainable processes and structures that contribute to an evaluative culture, to
a valuing of evaluation, and to a routinization of evaluative thinking and
action with the organizations, programs, or sites at hand.

Authors of a more recent “multidisciplinary model” of ECB offer the
following more comprehensive definition of ECB:
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ECB involves the design and implementation of teaching and learning
strategies to help individuals, groups, and organizations, to learn about
what constitutes effective, useful, and professional evaluation practice.
The ultimate goal of ECB is sustainable evaluation practice — where
members continuously ask questions that matter; collect, analyze, and
interpret data; and use evaluation findings for decision making and
action. For evaluation practice to be sustained, participants must be
provided with leadership support, incentives, resources, and opportuni-
ties to transfer their learning about evaluation to their everyday work.
Sustainable evaluation practice also requires the development of systems,
policies, and plans that help embed evaluation work into the way the
organization accomplishes its mission and strategic goals.

(Preskill & Boyle, 2008, p. 444)

In their presentation of this comprehensive ECB model, Preskill and Boyle
emphasize, among other components, the importance of setting clear and
context-appropriate learning objectives for ECB training and for expected
transfer of evaluative learning to future workplace activities and responsi-
bilities. The model further includes attention to “organizational learning
capacity,” or the extent to which the organization has the necessary condi-
tions to support ECB activities.

The EVP is clearly intended to promote individual-level learning and
group support for that learning, that is, to enhance the capacity of the in-
dividual welfare practitioner to conduct useful and defensible evaluations.
The data reported below on participant EVP experiences well substantiate
this intention. The ways in which the EVP is designed to enhance the
capacity of welfare programs or organizations to adopt a strong evalua-
tive culture and to routinize evaluative thinking and practices within the
structures of the organization are less clear. An individual EVP participant
rarely has the authority or power to transfer her learning from the EVP
into critically reflective organizational routines and norms.

In this context, in 2009 I conducted interviews with four managers of
workplaces from which individuals were participating in EVPs, seeking
these managers’ perspectives and insights on how individual EVP experi-
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ences could transfer to the organization. Three of the four offered visions
and hopes that are highly consonant with current thinking on evaluative
capacity. Two (from the same municipality and from their experience with
two EVDPs) reported their beliefs that the EVP offers a unique opportunity
to (a) enable local staff to be empowered to conduct their own evaluations,
(b) advance the importance of evaluation within the municipality more
broadly, and (c) use evaluation to enhance the quality of the services they
provide to people. These managers expressed the fervent hope that EVPs
would become part of a continuous process of evaluation in their munici-
pality, and a growing culture of thinking evaluatively. Even so, when asked
if the evaluation reports from participants in the recent EVPs had been
disseminated and used, the managers replied, "good question”. The EVP
may need to build in some follow-through activities in order to maximize
the learning gained and the value of the evaluative work conducted.

A third manager reported that the EVP provided valuable "time out”
from the busyness of daily life and a safe place to think critically and to
reflect, to go deeper into the issues at hand. The important role of the
outside EVP facilitator was to ask important and challenging questions.
This manager believed that her group’s learning how to think evaluatively
would persist well beyond the end of the EVD.

Participant EVP experiences

The EVP model for evaluation capacity building begins with the indi-
vidual welfare professional. Any single EVP develops the capacity of the
individual participants to conduct evaluations and perhaps also to #hink
evaluatively.

To complement other data collected on the EVP, in 2009 I also con-
ducted a set of follow-up interviews of EVP participants, sampled via con-
venience. These interviews gathered feedback on participant experiences
and especially on what difference the EVP has made to their own practice
and to the presence of evaluation in their workplace.

A total of nine previous EVP participants (all women) were interviewed,
either individually or in pairs. Five, all social workers, had participated in
an EVP in 2005-2006 in western Sweden; two, an occupational therapist

92 VERKSTADER FOR UTVARDERING | VALFARDSVERKSAMHETER



and a nurse’s aide, had participated in an EVP in 2007-2008 in central
Sweden; and two, both nurses, had participated in a 2009 EVP also in cen-
tral Sweden. This summary of participant responses is organized within
four primary themes — the context for EVP participation, the quality of
EVP experience, short-term benefits from participation, and longer-term

benefits of the EVP.

Getting involved in the EVP
EVP participants were motivated to conduct an evaluation and participate
in the EVP through a variety of routes.

Four of the EVP participants were working on specially-funded national
government projects at the time of their EVP participation. Evaluations
were required of these projects, although no specific type of evaluation
was required.'? This evaluation requirement provided the impetus for EVP
participation, but all of these respondents also voiced their own indepen-
dent interest in evaluating the projects on which they were working. These
EVP participants learned about the EVP through their regional FoU office
then requested permission of their manager to participate.

The other five EVP participants who were interviewed were asked by
colleagues or the manager of their office to conduct an evaluation of the
services or projects of co-workers, rather than their own projects or on-
going work. Three of these EVP participants evaluated new projects in
their own workplace involving services to people with psychiatric disabili-
ties. These participants were encouraged to join an EVP by staff at their
FoU and also by their manager. All were also enthusiastic about the op-
portunity, observing that the EVP was well known and well regarded as
a forum for evaluation training, and that information about the EVP was
routinely sent to managers. Another participant located information about
evaluation training and the EVP through the web. And the final partici-
pant was motivated herself to take a step toward evaluating the effects or
outcomes of the services that her office provided to children and families.

20ne respondent wondered if the government’s evaluation requirement was more symbolic than
genuine. Another noted that along with funding came eight evaluation questions, mostly “small
ones,” such as documentation of gender differences in project participation.
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She observed that there was pressure for assessing effects, both from politi-
cians and policymakers ("top down”) and from the social work staff mem-
bers themselves ("bottom up”).

Quality of the EVP experience

As noted, the evaluation projects brought to the EVP by participants were
quite varied. They included evaluations of a new model of reception for
immigrant children in schools, continuing education courses for elder care
workers in a municipality, projects connected to a new living unit for peop-
le with psychiatric disabilities, services to relatives of people with men-
tal illness, home rehabilitation services to the elderly, daily living services
to people with psychiatric illnesses, and nutrition education for people
with dementia. And the descriptions of the structure and organization of
the EVPs attended by the respondents were generally consistent with the
overview presented above (and with more detailed descriptions of the EVP
offered by Eriksson, Karlsson, Beijer, & Leissner, 2008; Jess, 2008; and
Karlsson et al., 2008).

Most salient in many respondents’ memories of their EVP experience
were the opportunity to interact with other social welfare professionals and
the participatory model of learning used in the EVP. The atmosphere was
open and supportive, one said, and we could bring troubles to the group.
Some of those troubles were shared, for example, managers who did not
care about the evaluation work they were doing. Many further observed
the differences between the EVP and an evaluation course run by a univer-
sity were “huge”. Several respondents commented that writing an in-depth
report was a significant accomplishment. ”I did it,” one observed proudly.
Another enjoyed the process of sharing her work with co-workers in her of-
fice and even writing a report to send along to Stockholm. And another re-
called as most important in her EVP experience the support for her evalua-
tion project that she received from experienced people and the sample
plans and reports offered to guide her own evaluation work. It was good
to have interactions with others, she remarked, but most important were
the sample plans and the support. A colleague echoed this perception, cit-
ing the one-on-one time with the EVP leader as the most helpful for her.
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Short-term benefits of EVP participation
EVP participants cited a number of short term benefits, clustered as
follows using paraphrases of the respondents’ own words.

Individual professional benefits
o [ learned terribly much” about the process of evaluation, from design
to data collection to analysis. I learned that evaluation is a “real science.”
* [ learned from others who work in a very different way, like with
quantitative data.
* [ gained experience and self-confidence in my ability to write.
[ learned how to write a report.
» [ am able to help other staff that I supervise to monitor and follow up
on their work with families, to see if it made a difference.
o [ learned the importance of just taking one step at a time. I learned
to make the task and the challenge smaller. I learned that limits and
boundaries are important.
* [ learned the importance of planning a project at the outset.
* [ learned I was able to accomplish things, to finish a project, to make
a concrete product. I feel more confident in my job now.
o [ learned ro question and wonder "why do I do this work in this par-
ticular way?” "What other ways could I do this?”
* [ learned about the organization in which I work.

Benefits from the evaluation project itself
o The evaluation was an inspiration. It provided another perspective on
our work, both the positive comments and the critiques.
* The evaluation report can advance the cause of our project, to com-
municate our program model, beyond our individual work.
» "The EVP gave ordinary people a chance to evaluate their own pro-
Jects.”

Longer-term benefits of EVP participation

The longer-term benefits cited by participants are presented, again using
paraphrases of their own words where appropriate.
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Learning about evaluation

* [ now have the message that evaluation is important and that every-
thing should be evaluated. I learned that evaluation is important and
good to do. I learned how to think evaluatively. I learned that evalua-
tion is a “real science.” And I learned about evaluation models and
methods.

o [ learned that the quality of human actions, like social services, is usu-
ally both good and bad and depends a lot on the context.

* Regarding evaluation reports, I learned to ask “who are we writing for?”

Continued personal involvement in evaluation

* None of the participants in the earlier EVPs reported continued
involvement in evaluation, although one said she was beginning to
be involved in "quality [assurance] work” in her office, largely be-
cause she herself expressed interest in doing so. Two others indica-
ted that they were trying to locate appropriate instruments to meet
the government’s demands for "quality assurance.”

* Two participants in the more recent EVPs noted that they are just
about to begin all over again with evaluation, as they were comple-
ting their first evaluation projects. One said that evaluation is part
of everyday work life, but not in a formalized sense, again mention-
ing activities related to quality assurance. As an example, she said
that when a patient dies, nurses need to complete a form on “quali-
ty dying.” Reflections on these data could be useful for practice,
she further observed, but such reflections are not part of the quality
assurance system.

Evaluation activity in the workplace

96

* Three of the early EVP participants had changed jobs, so ques-
tions about EVP influences on organizational capacity for evalua-
tion for these participants are moot. One commented that her pre-
sent workplace had no "routines for evaluation.”

* There has been increased evaluative activity in most workplaces
over the past 5-7 years. As described by respondents, most activity
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appears to be in the form of performance monitoring and quality
assurance systems, rather than evaluation systems. Respondents
talked about this activity in terms like, everyone has responsibility now
to follow up on their own work. And there is an annual quality report —
on services provided and client satisfaction with these services — to which
everyone has to contribute. Responsibility for quality is now distributed.
In some workplaces, social workers have been educated in quality
thinking and their workplace has adopted a ”quality culture,” which
emphasizes client satisfaction. In one workplace an EVP participant
reviews data banks for information on particular issues, like “missed
medicines.” Reviewing these data with nurses in the workplace does
provide some opportunities for reflections on practice. However, it
does not appear that the EVP has had any direct influence on the
emergence of these quality assurance systems, which themselves stop
short of assessing effects or outcomes.

These reflective data indicate that this small sample of EVP participants
reported highly positive and affirming learning experiences in the EVP
and a rich variety of short-term benefits, from learning about evaluation
to gaining workplace confidence to taking pride in writing an evaluation
report. Longer-term benefits reported included a continuing appreciation
for the importance of evaluation in their own work in the welfare sector.
Even though, as reported above, a few of the EVP participants’ mana-
gers conveyed substantial support for the EVP and optimism that it could
catalyze evaluative changes at the organizational level, evidence for longer-
term organizational or structural changes in evaluation practices in work-
places was not forthcoming from these individual EVP participants. This
may be partially because of the recent increase in required quality assu-
rance activities, activities which may have displaced evaluation work and
evaluative thinking.

Reflections

As a complex social practice, evaluation legitimately takes multiple forms
— from experimental impact studies to performance monitoring and
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quality assurance systems, and from studies designed to generate learning
and insight into longstanding social problems and how best to address
them, to democratizing interventions intended to redress social injustices
(Shaw, Greene, & Mark, 2006). Each form serves the interests of distinct
stakeholder audiences — notably, policymakers, managers, program staff,
and intended program beneficiaries, respectively — all of whom have legiti-
mate interests in evaluation. Given, limited resources for evaluation — and
little promise of more in the near future — how can the EVP position itself
to maximize its educative and generative contributions to the culture and
practice of evaluation in Sweden’s welfare sector?

One idea is to appropriate the contemporary demands for accountabi-
lity data, that is, to include a thoughtful engagement with these demands
as part of the EVP (Greene, 2001; Ryan, 2005). Such engagement could
go beyond the simplistic assessment of performance or quality indicators
to an insistence that outcomes be measured in some contextual and con-
ceptual depth. In this way, EVP participants may become actors in the
accountability domain, rather than passive pawns in the system. And the
time and resources available for evaluation by welfare professionals may be
substantially conserved.

Another idea was offered during a 2009 discussion with EVP leaders.
At this time, Per-Ake Karlsson suggested a ”developmental” positioning
for the EVP in the broader evaluation landscape, as depicted in Table 7.

Table 7: EVP Leader Evaluation Philosophy

Development Evaluation

Managerial Evaluation

Scientific Evaluation

Practical domain

Political domain

Scientific domain

Attends to professional
practice

Attends to public systems

Attends to theory, both
substantive and method-
ological

Focus on the well being of
the client

Focus on the quality of the
system of services

Focus on the causal
linkages underlying the
program

Gather feedback from
clients on the quality of
the program’s design and
implementation

Measure costs, inputs,
outputs, benchmarks,
performance indicators

Assess soundness of
underlying theory and the
fidelity of its implemen-
tation
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This definition of the EVP’s contribution to evaluation in the welfare sec-
tor offers clear boundaries and direction for EVP-inspired evaluations.
This positioning of the EVP further strengthens its emphasis on evalua-
tion as an educative practice and its deep valuing of and respect for the
work of professional welfare practitioners.

And yet another idea — one that well complements those above, rather
than offers a challenge to them — is to incorporate into the EVP a greater
emphasis on learning how to think evaluatively and learning to value the
perspectives and insights of such thinking. One who thinks evaluatively
asks the following kinds of questions. ”I wonder if the design of this pro-
gram is powerful enough to really change juvenile offenders’ lives? Who
is being recruited for this program and who might be left out? Is this pro-
gram sufficiently well tailored to the ethnic differences in the families be-
ing served? I wonder if literacy is the most important need for these child-
ren, or is it perhaps adequate food? How well trained are the nurses aides
in this program to deal with this new epidemic? How sustainable are the
outcomes observed from this program? How sustainable is the funding?”

This emphasis on thinking evaluatively would not displace the current
EVP emphasis on the practical work of doing evaluation, but rather would
complement this practical focus. Learning to think evaluatively could im-
portantly and meaningfully strengthen the capacity building agenda of the
EVP (see Table 6), beyond learning about logic models and the acquisi-
tion of data gathering skills. Whether or not EVP graduates have future
opportunities to actually conduct more evaluations and whether or not
their workplace becomes dominated by accountability-oriented demands
for data, their ability to think evaluatively can substantially affect many
dimensions of their own professional practice and, over time, permeate the
culture of their organization.
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10. Slutord: Utvarderingar genomfors och
deltagarna lar om utvardering

Bengt G Eriksson
Per-Ake Karlsson

Rapporten speglar ur olika perspektiv verksamheten med utvirderings-
verkstider, en arbetsform som pdminner om FoU-cirklar'®. Dels beskriver
vi rent konkret hur de dr uppbyggda och organiserade, dels redogor vi
for hur tidigare deltagare men ocksd en grupp ansvariga chefer, dvs. av-
namarsidan, har uppfattat verkstiderna och deras resultat. I rapporten for-
djupar vi vidare ndgra teman ur ett mera teoretiserande perspektiv. Vart
overgripande syfte med rapporten ir att sprida kunskap om utvirderings-
verkstider, analysera erfarenheterna si hir langt, och ge ett underlag for
fortsatt utveckling. I detta avslutande avsnitt summeras rapporten, utifrin
de overgripande fragestillningarna i dess inledning.

Under en tiodrsperiod har utvirderingsverkstider mer eller mindre
regelbundet anordnats vid fyra FoU-enheter och en hogskola, i vist- och
mellansverige; en verksamhet som nu férefaller sprida sig till andra regio-
ner av landet. Mer dn 150 personer hade, viren 2009, deltagit i verk-
stiderna och samtliga tillfrigades via en enkitundersékning om sina er-
farenheter, asikter och rekommendationer for framtida verkstider. Ett
hundratal svarade. Genom telefonintervjuer har vi fitt synpunkeer frin
en mindre grupp chefer/ansvariga, som representanter for avnimar- eller
bestillarsidan. Gistforskaren Jennifer C Greene har dessutom genomfért
personliga intervjuer med sdvil deltagare som chefer/uppdragsgivare. Er-
farenheter himtas ocksé frin de utvirderingsverkstider rapportforfattarna
sjdlva varit ledare for, vid de olika enheterna.

Grundstrukturen ir att en grupp professionella, under utvirderings-
kunnigas ledning, regelbundet triffas for att genomféra sin egen utvirde-

3] en FoU-cirkel inom valfardsomradet traffas en grupp praktiker for att med stod av forskare
utveckla kunskap om aktuella teman och problem inom sitt omrade. Savéal utvarderingsverkstader
som FoU-cirklar, och andra likartade verksamheter, ar utvecklingar av den traditionella studie-
cirkelns arbetsform. Se ocksa kapitel 1.
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ringsprocess — och stédja kollegornas. FoU-enheter/avdelning vid en
hogskola, erbjuder en organisatorisk ram, ledningsresurser och stir for
det praktiska och administrativa arbetet. Deltagarna kommer fran olika
verksamheter inom vilfirdsomridet. De fér med sig ett uppdrag, mer eller
mindre tydligt formulerat, att genomfora en utvirdering eller utveckla en
modell/ett system for utvirderingar, inom den egna organisationen. I en
del fall deltar man pd ett direkt uppdrag av nirmaste chef, men vanligare
forefaller det vara att deltagarna sjilva 6nskar delta, och ledningen sank-
tionerar detta.

Begreppet programteori betecknar relationerna mellan infldde och ut-
fléde i en process, och soker forklara 'varfor det blev som det blev’. Hir
anvinds programteori i tvd betydelser, dels som ett inslag i utvirderings-
verkstadens arbete — programteori knutet till deltagarnas respektive ut-
virderingar. Dels, och viktigast i det hir sammanhanget, som ett underlag
for beskrivning av och diskussion om utvirderingsverkstider som medel
for individuellt, kollektivt och organisatoriske lirande. Med program-
teorins hjilp kan relevanta frigor stillas och utvirderingsverkstidernas
funktion pa olika nivder tydliggoras.

S visar det sig att viktiga faktorer for framgingsrikt deltagande i en
utvirderingsverkstad 4r att man ir med frin borjan till slut och att man
kinner stod frin chefer, men ocksa frin arbetskamrater. Den egna motiva-
tionen ir, naturligt nog, en viktig faktor, men den kanske allra viktigaste
dr att man har td for uppdraget, som annars riskerar att konkurreras ut
av andra arbetsuppgifter. Generellt sett har deltagarna gjort positiva er-
farenheter av att vara med i utvirderingsverkstaden. S3 dr ocksa chefer/
uppdragsgivare som regel positivt instillda, och ser girna att medarbetare
deltar i kommande utvirderingsverkstider.

Ett syfte med verkstiderna 4r att konkreta utvirderingar, som bedéms
angeligna men som annars kanske inte skulle bli utférda, ska komma till
stdnd. S& visar sig ocksd ha skett — de flesta genomfér utvirderingsverk-
staden och minga redovisar en skriftlig rapport. I viss man har man ocks
anvint rapporten som underlag for beslut om férindringar, dven om vi
inte har underlag for att uttala oss om i vilken omfattning detta skett.
I programteorin for utvirderingsverkstider ligger ocksd tanken att ett
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lirande, en kompetensutveckling om utvirdering ska ske, for den enskilde
och pa arbetsgrupps-/avdelningsnivé, men helst ocksd fér organisationen
som helhet.

Resultaten frin de undersokningar som ligger till grund f6r rapporten
visar tydligt att de enskilda deltagarna anser sig ha fitt kunskaper om ut-
virdering, som ocksd kan komma till framtida anvindning i andra sam-
manhang. Det har skett ett individuellt lirande om utvirdering'®. I en me-
ning har ocksd denna kompetens kommit organisationen tillgodo, som ett
kollektivt lirande, t.ex. inom en arbetsgrupp. Det forefaller diremot inte
vara s& att man medvetet spridit kunskapen om utvirdering horisontellt
inom organisationen i sirskilt stor omfattning. Det ir sdledes tveksamt om
man kan tala om ett organisatoriskt lirande, eller om deltagarnas organisa-
tioner som, i det hir avseendet, lirande organisationer.

Rapporten anligger ocksd, genom Jennifer C Greens kapitel, ett uti-
franperspektiv pd utvirderingsverkstider. Hon poingterar deras funktion
av motvike till den fér tiden dominerande, New Public Management-
inspirerade utvirderingstraditionens fokus pa mitbarhet, prestation och
ansvarighet. Istillet lyfter hon fram det lirande, edukativa draget hos ut-
virderingsverkstider och ser dem som ett sitt att frimja deltagarnas och
organisationernas 'thinking evaluatively’. I forlingningen kan de di bidra
till kapacitetsuppbyggnad — Evaluation Capacity Building — f6r utvirde-
ring, i vilfirdens organisationer.

Fér att kunna dstadkomma ett mera systematiskt organisatoriskt lirande
om och uppbyggnad av en kapacitet f6r utvirdering ir det vir uppfattning
att det maste till en titare och mera formaliserad koppling mellan ledning-
en for de organisationer som deltagarna kommer ifrdn, deltagarna och de
uppdrag de for med sig, och ansvariga f6r utvirderingsverkstiderna. Re-
dan frin borjan erfordras sannolikt en formell 6verenskommelse om hur
arbetet i och resultatet frin utvirderingsverkstaden ska spridas och for-
valtas inom relevanta delar av organisationen. D3 ir vi dter till den mera

14 En nog sa viktig sidoeffekt ar att deltagarna lar om varandras verksamheter och organisationer,
t ex mellan olika delar av socialtjansten eller halso- och sjukvarden, men ocksa mellan olika
kommuner/kommundelar. Ocksa ledarna for verkstaderna far pa detta satt en aktuell inblick i
valfardsarbetet.
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grundliggande frigan om vad som ir en mdjlig och rimlig ambitionsnivd
for utvirderingsverkstaden som konstruktion. Hir ger vir studie inget en-
tydigt svar.

Som en avslutning vill vi dirfor dterknyta till figur 1 och 2:

Struktur —_— Process —_— Prestationer

e Deltagare med e Gruppdiskussioner o e Utvérderingsrapporter
utvarderingsuppdrag gruppdynamik — kan publiceras som FoU-
® Processledare (2) e Handledning rapporter eller skrivas som
1 med utvarderings-kun- * Hemlaxa en mindre intern rapport
skap, 1 med verksamhet- e Miniférelasningar
skunskap o Erfarenhetsutbyte
e Tidplan 1-1,5 ar gallande utvérderingar

(huvudfokus) o verksamhe-

terna som utvérderas

N

Kortsiktiga resultat Resultat pa mellanlang sikt
W22

Langsiktiga resultat
Lz 22

Kunskap om hur man goér Okade kunska%r pa Larande orga&isationer.
utvarderingar organisationsn&é om hur

man utvarderavalfard- ?

sarbete

Figur 4: Sammanfattning om utvarderingsverkstidernas resultat som ldrande pa kort,
medellang och lang sikt.

Figuren kan betraktas som en kondenserad sammanfattning av det vi vet
hittills om hur utvirderingsverkstidders programteori fungerar. Kunskap
om hur man gor utvirderingar forefaller formedlas genom utvirderings-
verkstiderna. Det dr diremot mera tveksamt huruvida de ocksa ger kun-
skap pa organisationsnivd om hur man utvirderar vilfirdsarbete och —
idn hogre grad — i vilken omfattning de bidrar till att skapa lirande organi-
sationer, dvs. organisationer som formér bygga upp en systematisk och
varaktig kapacitet f6r utvirdering.
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I denna rapport beskrivs och virderas erfarenheter frén utvirderings-
verkstider, som ir en pedagogisk form for att simultant lira om utvirde-
ring och att genomf6ra utvirderingar inom vilfirdsomrédet. Rapporten
bygger pd studier av utvirderingsverkstider liksom pd forfattarnas egna
erfarenheter frin att bedriva verkstider. Studien har genomférts inom
ramen for Nitverket for utvirderingsverkstider (Nuv). Initiativet till
Nuv togs 2008 frin Milardalens Hogskola och dess utvirderingsakademi.

Nitverket etablerades mellan de enheter vars medarbetare medverkar
i denna rapport; FoU Vilfird Virmland (Bengt G Eriksson), FoU i Vist
(Elisabeth Beijer), Milardalens Hogskola och FoU i Sérmland (Kari
Jess, Laila Niklasson, Ove Karlsson Vestman) och FoU Sjuhirad Vilfird
(Per-Ake Karlsson). Jennifer C Greene, gistprofessor vid Milardalens
hégskola, medverkade under en tid i nitverket och bidrar dven i denna
antologi.

Tanken med Nuv ir att samla och sprida erfarenheter frin redan genom-
forda verkstider, for att pa sa sitt bidra till en utveckling dir flera utvirde-
ringsverkstider kommer till stind och dill att férbittra arbetsmodellen pd
basis av gjorda erfarenheter. Denna antologi ir ett led i detta.

Rapporten har antologins form dir varje forfattare svarar fér innehallet
i respektive kapitel. Grundmaterialet f6r kapitlen utgérs av de studier
vi genomfort gemensamt samt erfarenheter fran att leda utvirderingsverk-
stider.
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