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Att satta upp hangrannor

Mot framtidens lansbibliotek

L ansbiblioteket i Orebro 14n har som arbetsuppgifter att svara for regional biblioteksverk sam-
het och skiljer sig i det avseendet inte fran andra lanshibliotek i landet. Regional biblioteks-
verksamhet innebar ansvar for kompletterande medieforsorjning och samarbete med 1anets
kommunbibliotek kring fjarrlan, fortbildning, biblioteksutveckling samt att ge information
och réd. Verksamheten finansieras av Orebro Lans Landsting och av staten. Sedan 2001 &r vi
en del av landstingets enhet for regionutveckling.

Landstingets mal* med verksamheten &r att:

= verkafor bibliotekens lasframjande arbete for att stimulera lasupplevelser och sprakut-
veckling

= verkafor utvecklingen av skolbibliotek

= verkafor att biblioteken garanterar fri tillgang till litteratur och information och pa sa
sétt utgor en grundforutséttning for demokrati, 1&rande och kulturell utveckling

» utveckla fjarrlaneverksamheten

= verkafor att bibliotekens service och tillganglighet blir tillfredsstallande for grupper
med sérskilda behov

» bidra med fortbildningsinsatser.

L ansbiblioteket bestar av en lansbibliotekarie och fyra konsulenter med arsvar for olika om
raden: medier, tillganglighetsfragor och social- och uppstkande biblioteksverksamhet, barn
biblioteksfragor samt skolbiblioteksverksamhet. Under perioden 2001-2004 bedrivs projektet
" Resurshibliotek for dova’ vilket innebar att det under den perioden tillkommer en projektle-
daretill organisationen.

Sedan & 2000 har Lansbiblioteket i Orebro |an arbetat metodiskt med att skapa former for
framtidens lansbibliotek i ett langsiktigt perspektiv. | var process har vi identifierat foljande
tre faser for utvecklingen:

1. Overgéngen fr&n kommunalt till regionalt huvudmannaskap, 2000-2001.

2. Koncentration pa arbetsuppgifter kring biblioteksutveckling. Tjanster som har att gora
med den praktiska hanteringen av kompletterande medieforsorjning och fjarrlankdps
av vardbiblioteket, Orebro Stadsbibliotek, fran 2001.

3. Borjantill ett processinriktat arbetssatt i och med det kulturradsfinansi erade projeket
"Att sétta upp hangrénnor" 2003-2004.

M edarbetarnas processtéankande har klart underlé&ttats av 6vergangen till landstingskommunal
huvudman och koncentrationen till biblioteksutveckling. Dessa bada forandringar har varit
forutséttningar for viktiga steg i utvecklingen.

Regionala bibliotek i férandring

Under de senaste tio aren har forutsattningarna for biblioteken andrats radikalt. Pa kort tid har
man fétt nya medier att ta stéllning till, samtidigt som det kommit till en 1ang rad nya andvan
dargrupper som stéller andra krav pa service och serviceinnehall an tidigare grupper gjort.

! Formulerade i Kultur i lanet — kulturpolitiskt handlingsprogram for Orebro 1&n
http://www.orebroll.se/upl oad/RUT/K ultur/Gemensamt/D okument/K ulturpol _program.pdf




Som resultat av detta har det skapats forandrade arbetsmetoder medan andra helt forsvunnit.
Andra funktioner knyts till biblioteken vars personal forvéntas ha nya kompetenser som sva-
rar mot de nya brukargruppernas nya behov.

Fran att ha varit platsen for de kollektivt &gda medierna— i synnerhet pappersbéckerna— har
folkbiblioteken fatt rollen som végen, arbetsredskapet eller processen for inhamtning av kun-
skaper, upplevelser och moten.

Vi pa lanshiblioteken har varit valdigt duktiga pa att tala om for vara kunder — kommunala
skol- och folkbibliotek — att de maste vara beredda pa att arbeta med férandringstankande for
att méta sina nya och framtida uppdrag. Sjalva har vi dock inte altid funnit nagon anledning
till forandring av arbetsinnehall och arbetsmetoder for var egen verksamhet. Lansbiblioteket i
Orebro skiljer sig darvidlag inte fran andra lansbibliotek. Vi har utfort vart arbete p& samma
sétt under manga ar utan att egentligen reflektera Gver om vi gjort rétt saker pa rétt sétt eller
g.

Det &r lite symptomatiskt att de fleta svenska lansbibliotek i princip har samma laguppstéll-
ning: en lanshibliotekarie, en barnkonsulent, en konsulent med ansvar f6r social- och uppso-
kande verksamhet, en mediekonsulent som ocksa kan vara fjarrlanebibliotekarie. I1bland till-
kommer ndgon extra funktion pa konsulentsidan beroende pa lokala forutséttningar och prio-
riteringar. Det kan handla om it-konsulenter, invandrarkonsulenter eller konsulenter for vux-
nas larande. Hos oss i Orebro handlar det om en konsulent for skolbibliotek.

| basta fall aterspeglar lansbibliotekens specialistfunktioner och kompetenser i hog grad de
reella behov som finns ute pa kommunbiblioteken. | samsta fall bygger 1ansbibliotekens kon
sultativa taganden pa ett fordldrat synsatt och pa ett arbetssatt som saknar anknytning till de
arbetsuppgifter som utsétts for standig forandring pa kommunbiblioteken.

Fordelningen av arbetsuppgifterna pa ett 1anshibliotek, prioriteringarna av specialistomraden
att bevaka, beror till stor del pa de uppdrag vi har fran stat och landsting. Vi ska prioritera
barn- och ungdomar, vi ska prioriteratillganglighetsfragor, vi ska arbeta med fjarrlan och
kompletterande medieforsorjning. For att utféra dessa uppdrag véljer vi att anstélla kunniga
och kompetenta medarbetare garna med specialistkunskaper inom det aktuella omradet.

Fran stupror...

Om ledningen for ett arbetsag & omedveten och svag, om en grupp som ska arbeta tillsam
mans inte & mogen uppdraget, kan en satsning pa alltfor starka, individuella specialister inne-
béra att medarbetarna tolkar det gemensamma uppdraget utifran sina egna prioriteringar. Ar-
betslagets gemensamma dtagande gloms bort. Det & davi kan borja prata om en ” stuprorsor-
ganisation” dar samarbete & slumpméssigt och tillfalligt. Medarbetarna ar framst inriktade pa
att bli framgangsrika inom sin egen verksamhet. Man ser inte vad kollegorna gor; man intres-
serar sig inte for arbetslagets gemensamma ataganden.

Under 2001 hade det skett radikala personal forandringar inom Lansbiblioteket i Orebro lan.
Under ett par & hade i stort sett hela personalen bytts ut, samtidigt som vi bytt huvudman och
forandrat vart arbetssétt. Nar vi borjade planera var gemensamma framtid i en ny organisation
med nya medarbetare borjade vi darfor med att stélla oss fragor som:

= Hur vill vi samarbetai framtiden?

» Med vilkaandraskavi samverka?

» Vilka & hoten mot var organisation?

»  Vad gor vi parutin?

» Hur blir véra uppdrag tydliga for oss gava?

= Hur blir vart arbete synligare for sdval kunder som uppdragsgivare?



Fragorna visade pa en vilja att utveckla det traditionella arbetsséttet och hitta nya vagar for att
genomfora vara uppdrag. Det stérsta hindret, som vi sag det da, var var osynlighet och var
otydlighet. Vara uppdrag var otydliga inom var egen organisation; gentemot vara uppdragsgi-
vare; gentemot politikerna— men mest smartsamt var nog det faktum att vi kunde konstatera
att vara kunder pa biblioteken inte hade en aning om vad de kunde forvanta sig av oss och
vilken kompetens vi har.

Som ett resultat av var analys identifierade vi fyra huvudomréden som vi menade téckte in de
viktigaste delarna av den regional a konsultativa verksamheten. Syftet med att koncentrera oss
pa dessa fyra omraden var att vi ville hitta processer som gick pa tvéren éver befintliga kom-
petenser och arbetsuppdrag. De fyra huvudprocesserna skulle ocksa dverensstamma med vi-
tala och viktiga omraden for vara kunder. Huvudprocesserna kallade vi darfor:

= "Det planerande biblioteket” (Har finns biblioteks-, medie- och verksamhetsplanering
men ocksa kartlaggningar av talboksverksamhet och skolbibliotek samt langsiktig pla-
nering kring samverkansfragor).

» "Det |asframjande biblioteket” (Denna process svarar mot vart |asstimulerande upp-
drag och innefattar exempelvis vart engagemang pa Bokméssan Orebro Slott).

» "Det pedagogiska biblioteket” (Handlar om tanken pa biblioteket som pedagogisk re-
surs frén Modravérdeentralen till Alderdomshemmet).

= "Det tillgangliga biblioteket” (Handlar om alas mdjligheter att ta del av bibliotekens
tjanster oavsett dder, handikapp, sprak eller tekniska forutsattningar).

Huvudprocesserna skulle genomsyra var verksamhet; al var planering skulle utga frén dem.
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| gélva verket blev resultatet inte riktigt det forvantade. Det & inte helt enkelt att andra inrikt-
ning pa ett arbetssadtt som funnit sina egna inneboende regler och processer. | stort sett fort-
satte var verksamhet som vanligt. Det blev inte mycket av implementering av de nyaidéernai
vara daganden. Framfor allt stannade utvecklingen pa fragorna ™ Hur ska vi gora’? och "Vad
ar det vi hdler pa med?’.



...till h&ngrannor

Som arbetsledare kan man ta stéd i egna erfarenheter som anstélld, man kan ga chefskurser
for att fainput av idéer som man sedan provar pa sin personal, man kan |asa facklitteratur och
man kan fraga andra erfarna ledare hur de har arbetat. Man kan ocksa fraga sin personal om
hur de ser pa saken.

Hos oss var det framst tre faktorer som gjorde en omstart mgjlig:
= anaysen av tidigare genomforda projekt, dar vi kunde se att visionerna hos dem som
drivit projekten inte dverensstamt med behoven hos vara avhamare — vi hade gjort fel
saker men pa rétt sitt
» en viljafran arbetsedningen att arbetslaget skulle fungera mer effektivt
= en forvantan fran medarbetarna att ndgot maste ske for att férandra ett stereotypt ar-
betssétt.

”Om man vill foréandra en organisation maste man bérja med individernai organisationen”,
sager Will Schutz, skapare av den s.k. FIRO-modellen for grupputveckling. Det maste finnas
en mognad hos medarbetarna for att organisationen ska kunna fatta mogna beslut. Det maste
finnas en vilja till forandring fran medarbetarna som moéts av en forstaelse fran ledningen for
att en utveckling ska kommatill stand. Nér initiativet till en forandringsprocess kommer fran
chefen kravs det att det finns ett behov av utveckling hos medarbetarna for att utvecklingen
ska komma till stand. En mogen organisation har storre forutsattningar att lyckasi sin forand-
ringsprocess &n en organisation dar mogenhetsgraden &r 18g.

Under de interna diskussioner som fordes pa lanshiblioteket kom vi fram till att vi, for att fa
igang vart eget inre processarbete med syfte att anvanda vart nya synsétt pa var verksamhet,
behovde hjdp utifran. Under varen 2003 fick vi darfér 100 000 kronor i projekthidrag fran
Statens kulturréd for att bedriva projektet " Att bygga hangrénnor” . Pengarna skulle anvandas
av oss for att ga vidare i processen mot nya arbetssétt. Konkret skulle medien anvandas till:

= utveckling av arbetsgruppen

= utbildning i processténkande

» genomférandet av det regionala biblioteksuppdraget med utgangspunkt i implemente-
ringen av de fyra huvudprocesserna i verksamheten.

Den storre delen av kulturradsbidraget anvandestill att anlita en expert pa grupputveckling
med egna erfarenheter av bibliotek som organisation. Valet foll pa Doris Dahlin, Kompeters-
kraft, som tidigare under sitt arbetdliv bl. a. verkat som bibliotekskonsulent.

Med hjdp av Doris Dahlin nérmade vi oss tre olika verktyg for forandringsarbete:

* Reteaming
* FIRO
» Transaktionsanlays



Vérdegrund:

Vi har en gemensam viljatill att
arbetai ett lag och setill lagets
basta. Vi vill kunna séga att ’vi
klarade uppgiften’ snarare an
'jag klarade uppgiften’. Darfor
att vi ala & beroende av var-
andrai vara arbetsuppgifter — vi
kan stodja varandrai motgang-
arna och delamed av varandras
framgangar.

Grundord i var vardegrund:
TYDLIGHET TILLHORIG-
HET TRYGGHET

Genom dessa tre verktyg valde vi att gora avstamp i foku-
seringen palosningar snarare an pa problem. Utifran vara
individuella skillnader och likheter skapade vi savé egna
som gemensamma bilder och visioner f6r det vi ville upp-
na. Vi kunde salva formulera en gemensam vardegrund
som vi vill ska genomsyra var verksamhet.

Vi fick insikt i vad som karaktériserar oss som arbetslag
och som individer och metoder att hitta forhallningssétt
till varandrai gruppen. Vi kunde identifiera vara svaghe-
ter och styrkor som arbetdag och ta stéllning till i vilken
man vi som individer borde odla olika egenskaper.

Den fjarde utvecklingsfasen

Med utgangspunkt fran var gemensamt formulerade vardegrund och frén var vision av upp-
draget "regional biblioteksverksamhet”, har vi aktivt paborjat processen att arbeta patvars
inom organisationen lansbiblioteket. Vi anvander oss av metoder som & kanda fran andra
omraden men kanske inte alltid har anvants strukturerat inom biblioteksomradet. Vi har u-
vecklat vara egna verktyg for att var verksamhet ska bli sa framgangsrik som majligt.

Det finns en storre konsekvens i hur vi tolkar det gemensamma uppdraget. Nér vi samverkar
inom organisationen och med andra startar arbetet med en analys dér fragorna & 6ppna. Sam-
arbetet maste ske i ett sammanhang och vi forsoker undvika’ad hoc’-16sningar.

Ett av de mal for framtiden som vi diskuterat &r att skaffa oss kunskapen om hur man gor det
rétta pa rétt sétt. Varatidigare erfarenheter siger oss att vi ibland koncentrerat vara insatser pa
fel saker. Det har varit egna, personliga motiv bakom &taganden snarare &n politiskt forank-
rade bedut som drivit var verksamhet framét. Vi har nog utfort vara &aganden pa rétt sétt
men de har inte altid varit férankrade i vart uppdrag €ller hos véra avndmare. Mdlet ' att gora
det ratta pa rétt sétt’ indikerar en viljatill att gemensamt forsta uppdraget och anvanda rétt

redskap for genomforandet.

Ett av de redskap vi mer tydligt kommer att anvanda oss av ar darfor aktivt konsultarbete.
Som organisation forandras |ansbiblioteket darvidlag fran att ha varit en organisation for ser-
vicetjanster till en organisation for kunskapstjanster. | stallet for att utfora uppdrag &t bibliote-
ken dar ansvaret for uppdraget ligger ensidigt pa oss, kommer vi att arbeta for att utveckla
biblioteken, fordndra dem och gora dem starkare genom den nya kunskap som vi skapar till-

sammans med dem.

Som vi ser det & formedlandet av kunskaper en av de viktigaste utmaningarna for framtidens
bibliotek. Det handlar om hur vi pa olika bibliotek odlar var formaga att skapa och dtervinna
kunskap och hur vi anvander var kompetens att aterfora kunskapen till vara kunder och upp-
dragsgivare. Vi vet inte om vi lyckas eller misslyckas med detta, men vi vet att vara resultat
kommer att vara av avgérande betydelse rér framtidens politiker bestémmer hur stor del av
kakan biblioteken ska ha for att bedriva sin verksamhet
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