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KUB-projektet — en modell att Liira for jobbet?

Kurser - ett sloseri med resurser?

Nir chefer och medarbetare pa biblioteken pratar om kompetensutveckling &r det ofta
synonymt med “att aka pa kurs”. Kursen kan vara pa ett tema som knyter an till den
utveckling biblioteket genomgar, men den kan ocksa vara en beloning for gott arbete eller en
omvérldsspaning som kan vara bra att ha for biblioteket. Medarbetare, som har varit pa en
kurs har intressanta saker att formedla till sina arbetskamrater. Méanga far tillfille att beritta
lite pa t ex en arbetsplatstraff. Men forskning visar att sedan hinder inte sa mycket.
Arbetsplatsen har sillan ndgon beredskap att ta tillvara de nya kunskaperna.

Ur arbetsplatsens synvinkel &r det ett vildigt sloseri med resurser. Och medarbetaren kénner
sig frustrerad som inte kan anviinda sina nya kunskaper. Dirmed inte sagt att det dr
meningslost att skicka medarbetare pa kurs. Men ska det bli resultat krévs att biblioteket &r en
stodjande larmiljo. For att undersoka om biblioteken kan hitta en modell for detta ansokte fyra
lansbibliotek i samrad med kommun- och sjukhusbibliotek om medel hos ESF.

Om KUB-projektet

KUB-projektet &r alltsa ett kompetensutvecklingsproiekt med ESF-stod. Det ér fyra ldn,
Virmland, Dalarna, Gévleborg och Uppsala, som tillsammans forsoker hitta en eller flera
modeller for en ldrande organisation pa biblioteken. Gar det att kompetensutveckla sig i
vardagen pA institutioner som upplever tidsbristen akut? Finns det alternativ? Ar
kompetensutveckling viktig for verksamhetsutveckling?



Styrgruppen for KUB fattar de strategiska besluten for projektets inriktning. Den bestér av de
fyra lansbibliotekarierna, bibliotekscheferna vid de fyra stora biblioteken samt
bibliotekschefen vid Hogskolan i Gévle. Den sistndmnda har erfarenhet av ett liknande
kompetensutvecklingsprojekt, och de kunskaperna vill projektet ta del av pa ett formaliserat
satt.

Projektet har tva foljeforskare fran Hogskolan i Boras, Cecilia Gardén och Karen Nowé
Hedvall. Deras uppdrag ir att folja projektet, och se om det styr mot sina méal. De ska framst
titta pa metoder for ldrande och inte de enskilda aktiviteterna. I dialog med styrgruppen ska
man ta fram forslag till strategisk omorientering nér det behovs. Utvirderarna ska ocksa
sprida kunskap om projektet, framst internt. Pa sd vis ska projektet succesivt forbéttras for att
nd sina mal.

Problem — Brist pa tid och pengar

Projektet inleddes med SWOT-analyser. De visade pa manga styrkor, men ocksa problem pa
biblioteken. Samtliga sade att resursbrist i form av tid och pengar var det storsta problemet.

Foljande kom ocksa fram pa ett antal bibliotek:

e Bibliotekschefer har inte kunskap om arbetsplatsldrande och kompetens att leda en
larande organisation
Biblioteksledning och personal saknar en beredskap att snabbt méta de krav som
omgivningen stéller
Biblioteksledning och personal saknar helhetsperspektiv pa kompetensutveckling
Personalen saknar nétverk for att 14ra av varandra
Medarbetarnas utveckling gar inte hand i hand med organisationens utveckling

Genom SWOT-analyserna har personal och ledning pa de deltagande biblioteken reflekterat
over sin situation i ett helhetsperspektiv. Eftersom bibliotekscheferna vill att medarbetarna
ska kompetensutvecklas samtidigt som de inte tror att bristen pa tid och pengar kommer att bli
mindre med tiden, maste det problemet 16sas genom omprioriteringar och annorlunda
arbetssiitt.

Utifran alla de 6nskemal som kom in prioriterade styrgruppen fyra spar: Lirande, bemétande,
IT och marknadsforing. For att genomfora utbildningar enligt alla 6nskemal bedomde de att
det skulle ta fem ar att bli klar. Prioriteringarna gjordes ocksa efter de direktiv som ESF har.
som t ex Lisframjande vénta, trots att manga sag det som ett angeldget amne. Alla aktiviteter
bor genomsyras av ett jimstilldhets- och tillgiinglighetstidnkande.

Styrgruppen konstaterade 1 borjan av projektet att biblioteken alltid kommer att kunna hénvisa
till brist pa tid och pengar, men att det inte far hindra en kompetensutveckling. Utmaningen
ligger i att omprioritera och foridndra arbetssitten for att sténdigt vara aktuella.

Teoretiskt perspektiv

Henrik Kock menar att larmiljon dr stodjande eller begridnsande. Miljon &dr avgdrande for
vilket resultat man uppnar pa arbetsplatsen. En stodjande 1drmiljo har en positiv instillning till
nya idéer och kunskaper. Den ger stdd fore och efter en utbildning, och mojliggor att
kunskaperna gér att praktisera direkt i det dagliga arbetet. En begrinsande larmiljo &r det
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motsatta.

Kock talar om tva huvudspar for kompetensutveckling inom organisationer.

e Det ena ir en integrerad strategi, ddr fokus ligger pa fordndring av verksamheten.
Kurser och utbildningsaktiviteter styrs av verksamhetsbehov, och leder till nya sitt att
arbeta. Teori och praktik blandas pa arbetsplatsen.

e Det andra sparet, den formella strategin, dr individinriktad och innebér att
medarbetarna ska utvecklas genom ett kursutbud.

Det finns tre orsaker till att starta kompetensutveckling for en organisation menar Kock. Det
ar

e verksamhetsinriktade motiv

e personaldrivna motiv

e opportunistiska motiv

Verksamhetsinriktad innebdr att det finns ett behov pa grund av ett forandringstryck i
organisationen. Personaldrivet innebdr att det finns ett tryck fran personalen. Slutligen
opportunistisk det innebir att organisationen utbildar for att mojligheten finns, t ex i form av
ekonomiska bidrag. Mgjligheten att forena formellt och informellt ldrande sker inte av sig
sjalvt, det kraver ldngsiktiga strategier och tydliga chefer.

Henrik Kock menar att man omsitter stora belopp i arbetslivet pa kompetensutvecklings-
insatser. Men det &r ofta brandkarsutryckningar och mer séllan framatsyftande utbildningar.
Det man satsar pa dr overvigande kurser. Henrik Kock menar att man har en
institutionaliserad tilltro till kurser. Utbudet styrs av dem som ordnar kurserna och det ir stor
risk att utbudet inte matchar personalens behov. Henrik Kock har gjort flera studier av
kompetensutveckling pa arbetsplatsen fran 1995 och fram till idag. Han visar att en stor del av
det man satsar pa kompetensutveckling &r bortkastade pengar, eftersom det inte finns en
stodjande larmiljo, som tar vara pa och utvecklar kunskaperna pa arbetsplatsen.

Robert Brinkerhoffs 40 — 20 — 40- regel ligger ocksa till grund for forhdllningssittet i
projektet. For att sikerstilla ldrande av en utbildning bor man lagga 40% av insatsen pa att
forbereda den. Man tittar pa behov, mal och motivation. Lika mycket, 40%, bor man ldgga pa
efterarbetet. Sjdlva utbildningsaktiviteten bor bara vara 20% av insatsen. Utan forberedelser
och efterarbeten i den hir storleksordningen ger utbildningen ingen effekt.

Malet — att lira i vardagen

Styrgruppen konstaterade vid projektstarten att det finns en stor risk att projektet drivs av
opportunistiska motiv. Darfor har den konstruerat projektet sa att biblioteken ska att bredda
synen pa lirande genom att tillimpa de principer som Henrik Kock foresprakar. Projektet
utgar ifran att biblioteken dr olika och ddrmed har olika behov. Varje bibliotek ska ta ett
kompetens- och utvecklingssteg fran den niva man befinner sig. Ett stort ansvar hamnar pa det
enskilda biblioteket och den enskilde medarbetaren. Teori och praktik ska varvas hela tiden.
Nir en medarbetare har varit pa en foreldsning ska kunskaperna direkt kunna omsittas i
handling i en utvecklingsprocess pa biblioteket. I den processen ska medarbetare och ledning
reflektera med ledning och arbetskamrater, och att ldra av varandra. Individens ldrande ska
hénga ihop med verksamhetens utveckling. Det allra mesta av ansvaret och arbetet pa det
enskilda biblioteket hamnar pa chefen som naturligtvis far en central roll for att skapa en



larmiljo. Genom att med SWOT-analysen som grund utga ifran det enskilda biblioteket
forsoker styrgruppen att fa projektet styrt av verksamhetsinriktade behov.

Styrgruppen har med utvédrderarnas hjilp formulerat mélen sa hér:

e Ledning och medarbetare i deltagande bibliotek har skapat och implementerat en
modell for kontinuerligt 1drande i vardagen. Modellen &r anpassad efter den lokala
kontexten.

e Ledning och medarbetare i deltagande bibliotek har dkat sin kompetens inom nagot
eller nagra prioriterade omraden.

I en "nollmitning” visade det sig att 14 bibliotek redan fran start anser sig ha en larande
miljo.

Larseminarier och ledarspar — sérskilt stod for chefer

Projektet har dérfor formella tillféllen dér endast cheferna och personal vid léansbiblioteken dr
inbjudna. Det &r dels ett larseminarium per termin, dels ett ledarspar. Vid ldarseminarierna
samlas chefer fran alla ldnen. Det ér tillfdllen ndr utvirderarna berittar vad de kan utlédsa av
hur projektet fortloper, och vilka problem och dilemmor de kan se. Hir byter ocksa deltagarna
erfarenheter med varandra och mycket tid &r avsatt for diskussioner. Ledarsparet leds av tva
chefer fran Stockholms stadsbibliotek, Johanna Hansson och Elisabeth Aldstedt. Tva
tredjedelar av alla chefer anmélde sig till ledarsparet, Strategiskt och personligt: Ledarskap i
vardagen. Syftet dr att stirka det personliga ledarskapet och ge forutséttningar for att utveckla
strategier och redskap for att leda i vardagen. En utgangspunkt f6r hela ledarsparet dr att
ledningen star for form och deltagarna bidrar med innehall.

Lansbibliotekens roll

Lansbiblioteken ordnar de formella utbildningarna, och &r reseledare pa resorna. De ir ett stod
i de lokala processerna om biblioteken vill. De foljer ocksa upp verksamheten i ldnet genom
att resa ut till varje bibliotek och i dialog fanga upp hur det gar och var problemen ligger. Det
ar latt att glomma att hela kompetensutvecklingen grundar sig i en analys av behovet pa
respektive bibliotek.

Vad ir KUB tinkt att innebéra for deltagarna?

Projektet ska ge deltagarna mojlighet att f4 den kompetens som behovs for att kunna arbeta i
framtidens bibliotek.

e Alla far mojlighet att delta i de formella foreldsningarna — kan man inte komma till
foreldasningslokalen sa kan man se den filmade varianten. Alla formella foreldsningar
filmas.

e Alla kan foresld utbildning pa det egna biblioteket — medel finns fordelade for detta

e Alla har ansvar for sin kompetensutveckling, sitt deltagande i utvecklingsprocesser
och nitverksbyggen.

e Alla har ansvar for aterkoppling och reflektion i nitverket. Samtliga har fatt en
projektdagbok dir man uppmuntras skriva ner sina tankar.

Samtliga 751 medarbetare pa biblioteken ska vara delaktiga i planering och genomf6rande av
aktiviteter pa arbetsplatserna. Projektet forsoker att formedla kontinuerlig, samtidig och tydlig

information till alla om hur projektet utvecklas via blogg och nyhetsbrev. Webbverktyget
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Adobe Connect ska underlitta deltagande Over ldnsgrianserna. Alla foreldsningar filmas och
laggs pa bloggen for att avstand och tid inte ska vara hinder for att ta del av innehallet.
Filmerna &r skyddade av 16senord enligt foreldsarnas onskemal.

Det transnationella sparet

Inom KUB-projektet kommer fyra studieresor att géras under 2013. Under varen gick de till
Finland och Nederlidnderna, under hosten ska de ga till Danmark och Holland. Det
overgripande syftet med resorna dr kunskaps- och erfarenhetsutbyte samt att deltagarna ska
etablera kontakter for fortsatt utbyte.

Deltagarna har moten infor resorna och diskuterar vilka fragor som man ska koncentrera sig
pa. Nagra exempel pa fragor éar:

Hur dr kompetensutveckling kopplad till verksamhetsutveckling?

Hur arbetar man med bemétandefragor?

Hur integreras jamstélldhetsfragor och tillgdnglighetsfragor i verksamheten?
Hur formedlas bibliotekets tjanster via biblioteksrummet?

For att sprida erfarenheterna och intrycken fran resorna inom och utanfor projektet bidrar
deltagarna pa resorna med reflektioner, spaningar och berittelser i bloggform.

Metod for genomforande

Styrgruppen vill tillimpa den integrerade strategin som Henrik Kock talar om. Fokus ligger
da pa utveckling av verksamheten och behoven styr kursverksamheten. Aktiviteterna ska leda
till nya sitt att arbeta.

De fyra sparen i tabellen dr framtagna ur bibliotekens behovsinventering pa SWOT-dagarna.
Personalens kompetens inom IT, marknadsforing och bemétande dr de omraden som nu
prioriteras. Dessutom finns ett larande-spar for att utveckla sjdlva larandet och ett ledarspar
for att ge stod till cheferna.

Deltagarna ska vilja spar utifran sin egen kompetensplan. Alla ska delta i det formella
larandet, dvs foreldsningar, och i det “icke-formella ldrandet pa arbetsplatsen”. I projektet
riknas utbildningar som ordnas av de lokala biblioteken for “icke-formella”.

Hilften av kompetensutvecklingspengarna dr fordelade pa de lokala biblioteken, hélften gér
till de formella foreldsningarna.

Typ av liarande: Formellt Lira av varandra= | Utvecklingsprojekt
Icke formellt pa biblioteket
Ansvarar gor: Styrgrupp, Respektive Respektive
projektledare och bibliotekschef och bibliotekschef och
projektteam den enskilde den enskilde
medarbetaren medarbetaren
Utbildning - spar Lirande 1- 4 *se nedan
Utbildning - spar Bemotande 1 -4
Utbildning - spar IT1-4 Ex Ladda ner e- Ex Bemannad IT-
bocker horna
Utbildning - spar Marknadsforing 1 - 4




Deltagarna ska reflektera over sitt ldrande, gérna 1 grupp. Allt lirande ska kunna omsiittas 1
praktisk handling och dirfor ska varje bibliotek starta en eller flera utvecklingsprocesser i
anknytning till larandet. Projektet avsitter lika mycket resurser pa “ldra av varandra” som pa
formella foreldsningar. Varje bibliotek har en bestimd summa per ar att anvinda for
andamalet. Har kan bibliotekschefer vilja medarbetare inom offentlig forvaltning som ldrare,
och anknyta till sina processer nir det passar medarbetare och organisation.

Biblioteksledningen ansvarar for att den lokala kompetensutvecklingsplanen &r kopplad till de
individuella kompetensutvecklingsplanerna.

Det finns ett femtiotal utvecklingsprocesser inom de fyra sparen Lirande, Bemoteande, IT
och Marknadsforing inrapporterade hittills. Det behover inte vara nytidnkande projekt utan
tviartom uppmuntras man att ta sma steg framat, girna genom att léra av andra bibliotek. I
bilagan finns exempel pa tre processer:

Hur gar det?

KUB-projektet har pagatt i ungefir ett ar i projektet och det dr en kort tid for att mita effekter
pa fordndrat arbetssitt. Vi utvirderar alla aktiviteter och de formella foreldsningarna far goda
vitsord. Deltagarna anser att de forbéttrar sin kompetens inom de fyra sparen i projektet.

For att kunna fordndra och forbéttra projektets delar sa att det s mycket som mojligt stimmer
Overens med behov pa biblioteken och med vad som projektekt lovat ESF att arbeta med sa
foljer lanbiblioteken upp projektet genom besok och dialog. Hér dr exempel pa fragor som
kan tas upp vid de tillféllena:

e Stdmma av planerna mot den ekonomi projektet medger for biblioteket

e Deltar varje medarbetare i minst en process? Och stdmmer processen med

kompetensutvecklingsplanen? Giller dven for chefen.

e Diskutera/inspirera till processer for alla. Visa vad andra gor.

e Diskutera loggbokens betydelse
Diskutera mojligheter for reflektion (eller hur prioriterar vi?) Inspirera att félja upp
tillsammans med andra.
Samverkan éver kommun- och ldnsgranser?
Inspirera att skriva for bloggen
Vilka processer har egentligen inneburit mest larande?
Vad ar viktigt att tinka pa nir det géller processer?
Vilka ér framgangsfaktorer nir det giller processer, vilka erfarenheter har ni gjort?
Hur sprids kunskap om ldrandet i processerna bést?

Projektet har fatt en hel del positiv feed back. Négra synpunkter:
- Samarbetet har forstérkts.
- Delaktigheten ir stor.
- Fatt upp 6gonen for att man behover reflektera mer.
- Vihar en anslagstavla for KUB i lunchrummet. Vildigt bra.
- Tvai personalen holl ett eget seminarium utifran larandeprocessen.
- Foriandrat personalens syn pa reflekterande samtal.- Bra att KUBprojektet flitas in sa
mycket 1 den ordinarie verksamheten.”

Men det finns ocksa negativa synpunkter:



- Bristfillig kommunikation

- Otydliga riktlinjer

- Svart att forsta vad som menas med “’process”

- Tar for mycket tid fran vardagsarbetet

- Borde fa mer centrala direktiv om vad vi ska gora i vara processer
- Mycket administration for biblioteken

Resultat hittills av enkitblanketter fran lartillfallena visar bl a att
e majoriteten upplever 6kade kunskaper, starkast okning upplevs inom IT,
marknadsforing och ldrande.
e assistenter deltar i hog grad i ITsparet.
e Informella samtal dominerar som metod for kunskapsspridning tillsammans med
redovisning pa APT.

Vad utviirderarna sett

Utvirderarna foljer 3 personers loggbocker. Det ér en chef, en bibliotekarie och en assistent
som skriver och pa sa vis bidrar till kvaliteten i utvirderingen.
Reflektioner utifrdn vad utvérderarna har sett i materialet:
e Vixlingen i vardagen — att se det stora och det lilla samtidigt, se bade helhet och delar
ar en utmaning. Det dr bade chefens och medarbetarens ansvar.
e Hallbart ldrande — Viktigt att man inte bara fortsitter som forut utan att man redovisar
och omsiitter sitt larande och lér sig prata om det.

e Rubriksittning och etiketter” — Vad kallar vi saker? Hur far vi syn pa vart eget
larande?

Utvirderarna ser tre dilemman:
1. Styra eller stodja?
2. Bredd eller djup?
3. Individ eller organisation?

Pa larseminariet i augusti 2013 berittade de att de ser att bibliotekscheferna har en svar
balansgang att ga mellan att styra och att stodja. Medarbetarna forvintar sig att cheferna ska
ha full kontroll 6ver hur ldrprocesserna ska drivas pa biblioteket. Manga efterfragar tydlig
styrning. Har finns alltsa ett dilemma. Dilemmat finns ocksa pa chefsniva. Fran
bibliotekschefernas hall efterfragas ibland mer styrning fran projektledningen. Man patalar att
om projektet varit mer styrt och avgriansat sa hade man kunnat komma igang med projektet
lite snabbare.

En annan svérighet som utvérderarna iakttagit handlar om att det &r svart att fa till samarbete
med andra bibliotek. Pa flera hall uttrycks medvetenhet om fordelarna med att samverka med
andra bibliotek i KUB-omradet, men det tycks vara oklart om vad man egentligen ska
samverka kring.

Det tredje dilemmat handlar om vad eller vem som utvecklas. Ar det organisationen eller
individen? Det bésta d4r om man kan kombinera sa att en kompetensutveckling hos individen
leder till en verksamhetsutveckling i1 organisationen och tvéartom. Utvérderarna ser att det
finns utmaningar vad géller val av strategi for att frimja ett hallbart ldrande.



Avslut

Fortfarande aterstar manga fragor och biblioteken har hunnit olika langt. Kommunikation &r
en av projektets svaga punkter. For att kommunicera mellan alla 751 deltagare finns en
projektblogg. Dir samlas information om utbildningar och processer och ambitionen ir att
man ska kunna finna det mesta om projektet dir. Men det ir inte alltid Iétt att hitta. Det finns
svagheter i strukturen pa bloggen, och det dr inte alltid som det gar att uppdatera allting lika
snabbt som det vore dnskvirt.

Projektet avslutas formellt 1 juni 2014. Styrgruppen ska nu diskutera och komma fram till en
strategi for att forbittra de svaga punkterna Den har redan beslutat om att géra en gemensam
forstudie kring ldsfraimjande dér aktiviteterna startar hosten 2014. Ambitionen ér att fortsitta
med projektarbetet i ytterligare tre ar utan speciella projektmedel. Darefter overgar
arbetssittet forhoppningsvis i permanent verksamhet.



Bilaga Tre exempel pa utvecklingsprocesser

”Process: Modell for Lirande

Beskrivning:

Vi vill utarbeta en fungerande modell for larande.

Modellen ska fungera i olika lirsituationer dér bibliotekspersonalen ska ldra nytt. Vi vill
titta pa vilka hinder och faktorer som forsvarar ldrande och hitta en modell som leder
framat.

Vi deltar i formella utbildningstillfillen i larandesparet och reflekterar efterat. Vi tar
speciellt fasta pa 40-20-40-teorin dér fordelningen av tiden for maximalt lirande innebir
40 % forarbete, 20 % kurstillfille och 40 % efterarbete. Vi provar modellen 40-20-40 pa
flera kursdagar/tillfdllen, bade formella och informella, genom att f6lja en grupp kollegor
infor, under och efter kurstillfdllen.

Fragor som vi under processens gang stiller oss 4r t ex:
Varfor ska man ga pa en kurs?

Hur far man utbildningen att ge resultat?

Hur delar vi kunskap?

For att konkretisera samarbetar vi med andra pagdende KUB-processer pa stadsbiblioteket,
framforallt IT-processen diar man anordnar lartillfdllen, for att studera ldrandet och utarbeta
var modell.”

Och en annan inom Lirande-sparet:

” Process: Arbetsplatsbaserat larande utifran ett kunskapsbaserat arbetssétt

Beskrivning:

Vi dr ett arbetslag som bildats efter en omorganisation som skedde under 2012. Vi gick
fran ett till tre arbetslag med namnen Lisa, Lira och Uppleva. Vi tillhor arbetslaget Léra.
Mainga av de verksamheter som finns i detta arbetslag ar till viss del spretiga, vidare har
manga i arbetslaget arbetsuppgifter som kan kallas for inre arbete som ibland &r svara att
De kommer att arbeta tva och tva med olika fragestillningar kring de artiklar de har lést
och fora loggbok over det. Likasa ska de fora loggbok om hela processen. I november
2013 kommer arbetslaget att fa arbeta med detta under en heldag. Vi ska da enas kring hur
vi ska arbeta med dels jobbskuggning och dels digitaldelaktighet for 2014. Tanken &r sedan
att vi ska arbeta aktivt med tidningsklubbar.”

“Process: Tillgidngliggorande av digital teknik pa biblioteken.

Beskrivning:
Vi vill undersoka hur biblioteket i en mindre kommun med lag utbildningsniva kan vara en
resurs for att minska den digitala klyftan. Vi planerar att pa biblioteken marknadsf6ra och
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erbjuda praktisk hantering av efterfragad digital teknik till vdra besokare. Vi tar del av
andra biblioteks praktiska erfarenheter, vi lidr oss anvidndbar teknik och sociala media. All
personal ska ha en gemensam baskunskap i att kunna ladda ner e-bocker i olika format. Vi
reflekterar 6ver hur var roll kan se ut och vilka grupper vi kan komma att méta i vart
arbete. Vidare hur perspektiven ser ut nér det giller jimstélldhet och tillgénglighet. Vi
utvérderar och ser om ytterligare lartillfallen behover tillféras processen.”
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