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CO-CREATION KOMPETENCE

FORORD

Denne rapport preesenterer resultaterne af en evaluering af kompetenceudvikling
i forhold til co-creation. Kompetenceudviklingstiltagene fandt sted i forbindelse
med DEFF-projektet Co-Creation: Studerende som medproducenter i udviklingen
af bibliotekernes lceringsprodukter.

Projektet forleb i perioden 2017-2019 med deltagere fra felgende fag- og forsk-
ningsbiblioteker:

Det Kgl. Bibliotek, Aarhus University Library (projektejer og -leder)

Aalborg Universitetsbibliotek

CBS Bibliotek

Det Kgl. Bibliotek, Kebenhavns Universitetsbibliotek

DTU Bibliotek

KEA Bibliotek

Syddansk Universitetsbibliotek

VIA Bibliotek

Projektets formal var at afpreve co-creation som metode i udviklingen af biblio-
tekernes lceringsprodukter og -services.

En central pointe i projektet var, at co-creation ikke kommer af sig selv men krcever
kompetenceudvikling. Derfor ivcerksatte bibliotekerne i forbindelse med projektet
en raekke kompetenceudviklingstiltag, og det er erfaringer herfra, som beskrives
i denne evalueringsrapport.

Tak til DEFF for at stette projektet og publicering af evalueringen, sa erfaringerne
fra projektet kan spredes i fagmiljoet.
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INDLEDNING

Co-creation er kommet p& dags-
ordenen i mange sammenhcenge
som en mdde, hvorp& organisationer
kan udvikle produkter og services i et
samarbejde med brugerne. P& dansk
overscettes det til samskabelse (Agger
& Tortzen, 2015).

Baggrunden for den store interesse
for co-creation og samskabelse er en
stigende erkendelse af, at brugere kan
bidrage til udviklingsprocesser inden
for mange forskellige omrader (Voor-
berg, Bekkers, & Tummers, 2014). Det
geelder ogsd pd uddannelsesomrddet,
hvor brugerne - studerende, undervi-
sere og forskere - kan bidrage til at
udvikle bibliotekernes produkter og
services (Healey, Flint, & Harrington,
2014). Eksempelvis viser forskning, at
uddannelses- og forskningsbiblioteker
gennem samarbejde med studerende
kan udvikle Iceringsprodukter, som
web-portaler, blogs og brug af so-
ciale medier (Islam, Agarwal, & Ikeda,
2015a,2015b, 2015¢). P& denne bag-
grund er det blevet betonet, at sam-
skabelse med studerende og andre
brugere er et helt centralt fokuspunkt
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| et nationalt DEFF-projekt om
Co-Creation:; Studerende som

medproducenter | udviklingen af bib-
liotekernes lceringsprodukter har otte
fag- og forskningsbiblioteker afprovet
metoder til samskabelse med

studerende.”

i uddannelsessektoren (Cook-Sather,
Bovill, & Felten, 2014).

Det er ogsd en erfaring, som uddan-
nelses- og forskningsbiblioteker har
gjort sig herhjemme. Uddannelses- og
forskningsbibliotekerne ved de videre-
gdende uddannelser harigennem en
arrcekke haft fokus pd at styrke stude-
rendes informationskompetencer gen-
nem e-lceringsprodukter. | den sam-
menhceng har bibliotekerne erfaret, at

det er vigtigt men ogsa vanskeligt at
inddrage studerende som medprodu-
center i udviklingen af bibliotekernes
|ceringsprodukter.

| et nationalt DEFF-projekt om
Co-Creation: Studerende som med-
producenter i udviklingen af biblio-
tekernes lceringsprodukter har otte
fag- og forskningsbiblioteker afprovet
metoder til samskabelse med stude-
rende. Projektet blev gennemfort i peri-



oden 2017-2019 med deltagere fra otte
uddannelses- og forskningsbiblioteker:
Det Kgl. Bibliotek Aarhus University Li-
brary (projektejer og -leder), Aalborg
Universitetsbibliotek, CBS Bibliotek, Det
Kgl. Bibliotek Kebenhavns Universitets-
bibliotek, DTU Bibliotek, KEA Bibliotek,
Syddansk Universitetsbibliotek og VIA
Bibliotek. Projektets mal var gennem
co-creation med studerende at udvikle
e-lceringsforleb og -produkter, som kan
anvendes pd tveers af uddannelses-
bibliotekerne. | relation hertil havde
projektet som delmal at udfordre bib-
liotekernes traditionelle opfattelse af,
hvordan de studerende bedst hdndterer
information i faglige sammenhcenge,
samt at udvikle medarbejdernes kom-
petencer i forhold til co-creation med
studerende.

Som led i projektet eksperimenterede
de otte biblioteker med forskellige for-
mer for co-creation med studerende.
Case- og metodebeskrivelser herfra er
gjort tilgcengelige sammen med rap-
porter om de tvaergdende perspek-
tiver pd henholdsvis didaktisk design
af e-lceringsprodukter, betydningen af
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inddragelse af de studerende samt til-
gange til co-creation med studerende.
Det er velkendt, at udviklingsprojekter
ofte ikke bliver omsat til daglig drift, da
kompetenceudvikling og videndeling
ofte ikke er en integreret del af udvik-
lingsprojekter (Kirkpatrick & Kirkpatrick,
2016). Co-Creation-projektet udmeer-
ker sig ved, at kompetenceudvikling var
et eksplicit delmal. Som led i atrealisere
dette mal blev det besluttet, at erfarin-
gerne med kompetenceudvikling skulle
evalueres med henblik p& at fastholde
fokus p& co-creation og inspirere til fort-
sat kompetenceudvikling pd tveers af
bibliotekerne i projektet og biblioteks-
sektoren i det hele taget.

Denne rapport prcesenterer erfaringer
og anbefalinger fra denne evaluering
af kompetenceudvikling i forhold til
co-creation. Evalueringsrapporten
bestdr af tre dele: Del 1 beskriver eva-
lueringsdesignet. Del 2 beskriver erfa-
ringerne med kompetenceudvikling.
Del 3 beskriver anbefalinger til fortsat
kompetenceudvikling pd omrddet.
De tre dele kan Iceses uafthcengigt af
hinanden.
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1. EVALUERINGSDESIGN

| denne del af evalueringsrapporten
beskrives designet af den evaluering
af kompetenceudvikling, der blev
gennemfort som del af DEFF-projektet
Co-Creation: Studerende som medpro-
ducenter i udviklingen af bibliotekernes
Iceringsprodukter.

Evalueringslitteraturen skelner mel-
lem forskellige typer eller tilgange til
evaluering, (Dahler-Larsen & Krog-
strup, 2001), ferst og fremmest mel-
lem summativ og formativ evaluering.
Summativ evaluering har til formal at
opsummere den endelige effekt af et
tiltag. Som sadan forudscetter summa-
tivevaluering, at det tiltag, der evalue-
res, er afsluttet, sé den endelige effekt
kan vurderes. | modscetning hertil har
formativ evaluering til formdl at forme
en igangvecerende udviklingsproces.
Formativ evaluering forudscetter altsd,
at det tiltag, der evalueres viderefores
og videreudvikles, blandt andet med
input fra den formative evaluering (Al-
bcek & Rieper, 2001). Derfor betegnes
formativ evaluering ogsé nogle gange
som udviklingsevaluering (Hagsbro &
Rieper, 2001).

Da formdlet med denne evaluering er
at fastholde fokus og inspirere til fortsat
kompetenceudvikling, er den designet

som en formativ evaluering. Det bety-
der, at rapportens del 2 beskriver de
forelebige erfaringer med kompeten-
ceudviklingstiltag, mens del 3 beskriver
de anbefalinger til fortsat kompetence-
udvikling pd omradet, som erfaringerne
giver anledning til. Men ferst beskrives
evalueringens design i forhold til de
kompetenceudviklingstiltag, der blev
igangsat, og derncest evalueringens
datamateriale og -analyse.

KOMPETENCEUDVIKLINGSTILTAG
OG -NIVEAUER

DEFF-projektet om Co-Creation ud-
mcerker sig ved, at kompetenceudvik-
ling var et eksplicit delmdl. Ofte be-
greenses de kompetencer, der udvikles
i et projekt, til projektdeltagerne, menii
dette projekt igangsatte bibliotekerne
en rcekke kompetenceudviklingstiltag
for @vrige kolleger. Kompetenceudvik-
lingstiltagene blev organiseret af pro-
jektdeltagerne pd de enkelte bibliote-
ker med udgangspunkt i bade egne og
tveergdende erfaringer fra projektet.
De tveergdende erfaringer er beskrevet
i en 4P-model for co-creation (Lystbcek
etal, 2018).

Modellen (figur 1) betoner, at det er vig-
tigt at skabe sammenhceng mellem:
Pointe (hvad man vil bruge co-creation

til), Partnere (hvem der deltage), Pro-
cesser (hvordan samarbejdet foregar)
og Produkt (hvad der komme ud af det).

Figur 1. Centrale forhold i co-creation

I_®_I

PARTNERE

PRODUKT

L PROCESSER J

Modellen var udgangspunkt for kom-
petenceudviklingstiltagene, der havde
karakter af informationsmeder, work-
hops og projekter i praksis.
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KOMPETENCEUDVIKLINGSTILTAG:

INFORMATIONSM@DER

Alle biblioteker arrangerede formelle og uformelle meder, hvor projektdeltagerne
fortalte kolleger og ledere om projektet. P& disse mader formidlede projektdel-
tagerne bdde egne og tveergdende erfaringer fra de 12 delprojekter, hvor de
samarbejdede med studerende som medproducenter i udviklingen af bibliote-
kernes lceringsprodukter.

WORKSHOPS FOR KOLLEGER
De fleste biblioteker arrangerede desuden workshops for kolleger, hvor interes-
serede kolleger fik mulighed for at deltage i en form for co-creation. P& disse
workshops inviterede projektdeltagerne deres kolleger til at deltage i samskabelse
med hinanden, hvormed kollegerne fik mulighed for at gere sig nogle erfaringer
med co-creation som metode.

NYE PROJEKTER MED INDDRAGELSE AF KOLLEGER

Enkelte biblioteker arrangerede nye samskabelsesprojekter med studerende
eller andre interessenter. Disse projekter involverede bdde gengangere blandt
projektdeltagere og nye kolleger, der hermed fik mulighed for at gere sig konkrete
erfaringer med co-creation med studerende eller andre interessenter.

©000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000



Forskningslitteraturen om kompeten-
ceudvikling beskriver disse tiltag som
de mest anvendelige i forhold til at
skabe Icering i arbejdslivet (llleris, Jor-
gensen, Warring, & m.fl, 2004). Sam-
tidig betoner forskningslitteraturen, at
sddanne kompetenceudviklingstiltag
kan evalueres med fokus pd forskel-
lige aspekter (Tamkin, Yarnall, & Kerrin,
2002). 1 uddannelsessystemet evalueres
kompetenceudvikling ofte gennem en-
ten tilfredshedsvurderinger eller test af
viden og fcerdigheder, men isoleret set
er bade tilfredshedsvurderinger og tests
ddrlige mal for kompetenceudvikling.
Kompetence handler om at kunne om-
scette viden og feerdigheder til praktisk
handling i forskellige situationer (llleris,
2011; Tamkin et al., 2002). Det betyder
dog ikke, at tilfredshed, viden og fcer-
dighed er irrelevante parametre i en
evaluering af kompetenceudvikling.
Tveertimod kan bade tilfredshed, viden
og feerdighed vcere vigtige pejlemcer-
ker i forhold til kompetenceudvikling,

CO-CREATION KOMPETENCE

men isoleret set giver de en meget
begrceenset og utilstreekkelig evalue-
ring, hvis ikke andre forhold ogsd tages
i betragtning.

En udbredt analyseramme for evalue-
ring af kompetenceudvikling, som op-
rindeligt blev udviklet af Donald L. Kirk-
patrick og siden er blevet videreudviklet
i litteraturen (Kirkpatrick & Kirkpatrick,
2016; Tamkin et al., 2002) fremhcever
fire forskellige niveauer: Umiddelbar re-
aktion, faktisk Icering, cendret adfcerd
og organisatorisk udvikling.

1
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EVALUERING AF KOMPETENCEUDVIKLING:

UMIDDELBAR REAKTION: TILFREDSHED

Et niveau, som evaluering af kompetenceudvikling kan fo-
kusere pd, er de umiddelbare reaktioner, dvs. hvad delta-
gerne umiddelbart synes om det, de er blevet praesenteret
for. Umiddelbare reaktioner pd kompetenceudvikling er lette
at evaluere, og derfor er det en udbredt form for evaluering.
Eksempelvis evaluerer man mange steder tilfredshed med
sékaldte "happy sheets” (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006,
p. 27), dvs. kvantitative tilfredshedsvurderinger, hvor delta-
gerne i kompetenceudvikling angiver, hvor tilfredse de er
pd en simpel skala (typisk fra 1-5). Forskning viser imidlertid,
at denne form for tilfredshedsvurdering er et darlig mal for
kompetenceudvikling. Graden aof tilfredshed korrelerer pri-
mcert med graden af underholdning og forplejning, mens
tilfredshed kun har en ubetydelig korrelationen med Icering
(Tamkin et al,, 2002). Det skyldes blandt andet, at Icering og
kompetenceudvikling kan involvere usikkerhed, hvilket kan
resultere i utilfredshed (llleris, 201 1). Kvantitative tilfredsheds-
vurderinger er altsd utilstraekkelige som evalueringsveerktej
for kompetenceudvikling, men det betyder ikke, at det er
irrelevant at tage tilfredshed i betragtning, da det spiller en
stor rolle for deltagernes motivation og interesse (Kirkpatrick
& Kirkpatrick, 2016)

FAKTISK LARING: VIDEN OG FARDIGHED

Et andet niveau, som evaluering af kompetenceudvikling kan
fokusere pad, er den faktiske Icering, dvs. Iceringsudbyttet. Det
er ofte vigtigere at evaluere end tilfredshed, men ogsd van-
skeligere (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006). | uddannelsessyste-
met evalueres lcering ofte med tests af viden og fecerdigheder,

eksempelvis i forbindelse med eksamener. Forskning viser
imidlertid, at tests af viden og fcerdigheder i forlcengelse af
kompetenceudvikling er et updlideligt mdl for, hvorvidt de
erhvervede kompetencer bruges efterfelgende. For det ferste
mdler tests i hojere grad, hvad deltagerne kan huske, end
hvordan de bruger det, de har Icert (Tamkin et al., 2002, p.
34), og for det andet er tests bedre til at vurdere instrumentel
lcering, dvs. Icering hvor man gradvist bliver bedre til at bruge
forskellige redskaber, end relationel lcering, dvs. Icering om
relationer og samarbejdsprocesser, hvilket typisk ikke haren
linecer karakter men har karakter af spring og gennembrud i
(selv)forstéelsen (llleris, 201 1). Test af viden og fcerdigheder
er derfor utilstreekkeligt som evalueringsveerktej for kompe-
tenceudvikling i arbejdslivet (Tamkin et al., 2002, p. 35). Men
det betyder ikke, at viden og fcerdigheder er irrelevante i en
evaluering af kompetenceudvikling (Kirkpatrick & Kirkpatrick,
2016). Tveertimod er Icering i form af viden og fcerdigheder
grundlaget for kompetenceudvikling.

ANDRET ADFARD: KOMPETENT HANDLING

Et tredje niveau, som evaluering af kompetenceudvikling
kan fokusere pd, er den adfcerd, som felger af kompeten-
ceudvikling, dvs. om der kan identificeres cendret adfcerd.
Kompetence handler om at kunne agere hensigtsmaessigt,
og derfor betragtes cendret adfcerd ofte som udtryk for kom-
petenceudvikling. £ndret adfcerd som felge af kompeten-
ceudviklingstiltag er imidlertid vanskeligere at evaluere end
tilfredshed oq Icering, da det kan vecere vanskeligt at vurdere
hvorndr og hvilke cendringer, der skal evalueres (Kirkpatrick
& Kirkpatrick, 2006). For det farste kan det vaere vanskeligt
at afgere, hvorndr man kan forvente cendringer i adfcerd?
Nogle former for adfcerd kan cendres hurtigt, eksempelvis

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000 o
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simple handlinger som kun involverer én person selv, mens
andre former for adfcerd tager lcengere tid at cendre, eksem-
pelvis handlinger som krcever at man finder sig til rette i nye
roller og relationer, hvilket bade kan tage tid for personen
selv og for andre, som ogsd indgdr i relationerne. For det
andet kan det veere vanskeligt at afgere, hvilke cendrin-
ger der skal evalueres. Nar virksomheder og organisationer
evaluerer medarbejdernes adfcerd, er det typisk i forhold til,
hvorvidt medarbejderne ndr deres mal. Nogle steder iden-
tificerer man nogle indikatorer for medarbejdernes adfcerd,
sdkaldte Key Performance Indicators (Dooren, Bouckaert, &
Halligan, 2015), men forskning viser, at maling af enkelte
indikatorer er et updlideligt mal for kompetenceudvikling
(Agostino & Arnaboldi, 2015; llleris, 2011). Det kan skyldes
forskellige forhold ud over kompetence, eksempelvis tilfcel-
dighed eller hvorvidt der er mulighed for at cendre adfcerd.
Nogle gange er det ikke muligt pad grund af individuelle
forhold, som usikkerhed og travlhed, eller organisatoriske
forhold, som organisatoriske strukturer og kulturer, der kan
hceemme mulighederne for at cendre adfcerd (Tamkin et al.,
2002). Isoleret set er cendret adfcerd derfor et utilstraekkeligt
grundlag for evaluering af kompetenceudvikling, men det
betyder ikke, at cendret adfcerd er irrelevant i en evaluering
af kompetenceudviklingstiltag, da nye kompetencer skal vise
sig i handling (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2016).

ORGANISATORISK FORANDRING: OMORGANISERING

Et fierde og sidste niveau, som evaluering af kompetence-
udvikling kan fokusere pd, er om kompetenceudviklingstiltag
medferer organisatoriske forandringer, dvs. om den spreder
sig og giver anledning til organisationsudvikling. Ofte er or-
ganisationer interesserede i, at kompetencer ikke forbliver

individuelle men breder sig i organisationen som ny, mere
hensigtsmcessig organisering af arbejdsopgaver, s& orga-
nisationen bliver bedre i stand til at n& sine mal (Tamkin
et al,, 2002). N&r man evaluerer, hvorvidt virksomheder og
organisationer ndr sine mal, bruges der ofte skonomiske
resultatmadl, men de er utilstrcekkelige i forhold til at evaluere
organisatoriske udvikling som felge af kompetenceudvikling,
som er vanskeligere at evaluere end cendret adfcerd (Kirkpa-
trick & Kirkpatrick, 2006). For det ferste kan det tage endnu
leengere tid, far man kan forvente forandringer i arbejdsfor-
mer eller organisering af arbejdsopgaver end individuelle
forandringer, da det kan krceve tid til omorganisering og
implementering. For det andet kan det vcere endnu mere
komplekst at afgere, hvorvidt organisatoriske forandringer
skyldes kompetenceudvikling, da organisatoriske forandrin-
ger (og fraveer heraf) afhcenger af en lang reekke af forhold
ud over kompetenceudvikling, ferst og fremmest de organi-
satoriske strukturer og kulturer, som bdde kan medyvirke og
modvirke til at skabe organisatoriske forandringer. Generelt er
organisatoriske strukturer og kulturer ofte treege og vanskelige
at forandre - ogsd efter kompetenceudviklingstiltag (llleris,
2011). Organisatorisk forandring er derfor vanskeligt men
ikke desto mindre vigtigt at evaluere, da nye kompetencer
kan give anledning til nye, mere hensigtsmaessige arbejds-
former eller organisering af arbejdsopgaver (Kirkpatrick &
Kirkpatrick, 2016).

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000 o
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Forskningslitteraturen anbefaler, at eva-
luering af kompetenceudvikling tager
alle fire niveauer ved kompetenceud-
vikling i betragtning. Som det fremgdar,
erder en stigende grad af kompleksitet
igennem niveauerne, hvilket indikerer,
at det, som er mest vigtigt at evaluere
i forhold til kompetenceudvikling, ogsa
er det, som er mest vanskeligt at eva-
luere.

I ncerveerende evaluering af kompeten-
ceudvikling i forhold til co-creation er
dataindsamling og -analyse struktureret
efter disse niveauer. Det beskrives mere
detaljeret i det folgende.

DATAMATERIALE OG -ANALYSE

For at understette evalueringens forma-
tive formdl bygger den pd en kvalitativ
undersagelse af de erfaringer og reflek-
sioner, som projektdeltagere, kolleger
og ledere har gjort sig i forlcengelse
af kompetenceudviklingstiltagene i
co-creation-projektet. Hvor kvantitative
data og analyser kan bruges til at male
kompetence pd fastlagte parametre
og mdleskalaer, er kvalitative data og
analyser scerligt velegnede til at give
detaljerede beskrivelser af erfaringer og
udviklingsperspektiver (Neuman, 2014).

CO-CREATION KOMPETENCE

Som sd&dan er kvalitative data og ana-
lyser scerligt velegnede som grundlag
for formative evalueringer (Albcek &
Rieper, 2001).

Den kvalitative dataindsamling til
evalueringen fandt sted gennem fo-
kusgruppeinterviews med projektdel-
tagere samt et udvalg af deres kolleger
og ledere pd bibliotekerne i projektet.
Formdlet med gruppeinterviewene var
at f& indsigt i de erfaringer med og re-
fleksioner over kompetenceudvikling i
forhold til co-creation, som projektdel-
tagere, kolleger og ledere har gjort sig
i forbindelse med projektet. Interviews
ervelegnede til formative evalueringer,
da de giver detaljerede beskrivelser af
de erfaringer, som deltagerne har (Wil-
kinson, 2004). Sammenlignet med indi-
viduelle interviews er gruppeinterviews
scerligt velegnettil at f& detaljerede be-
skrivelser og begrundelser, da delta-
gerne i gruppeinterviews kan inspirere
hinanden til at udfolde og undersege
erfaringer, argumentere for refleksioner,
osv. (Bryman & Bell, 2011).

I gruppeinterviews er det vigtigt at
udvcelge deltagerne med fokus pd
at opnd en hensigtsmaessig dynamik

under samtalen. Gruppeinterviews er i
hej grad afhcengig af, at der er en god
stemning i gruppen, s& deltagerne op-
lever gensidig tillid og har lyst til at tale
om deres erfaringer og refleksioner.
Deltagerne til gruppeinterviews blev
rekrutteret gennem projektdeltagerne,
som blev bedt om at invitere en bred
gruppe af kolleger hhv. relevante ledere
til gruppeinterviews for at f& s mange
nuancer med i evalueringsmaterialet
som muligt. Grupper, hvor deltagerne
kender hinanden som kolleger, er ofte
et godt udgangspunkt for dbne og til-
lidsfulde samtaler. Derfor blev der, hvor
det var muligt, gennemfert tre gruppe-
interviews pd hvert bibliotek med hen-
holdsvis projektdeltagere, kolleger og
ledere, men pd enkelte biblioteker blev
projektdeltagere og ledere interviewet
sammen for at f& den mest hensigts-
mcessige gruppedynamik, da grup-
perne ellers blev for smd (Brymcn & Bell,
2011). Samlet blev der som grundlag for
evalueringen gennemfert 19 gruppe-
interviews sidst i projektperioden, dvs. i
mdnederne efter bibliotekernes kom-
petenceudviklingstiltag, fra september
2018 til marts 2019.



TABEL 1. DATA

Datamaterialet i tal

Biblioteker 8
Interviews 19
Projektdeltagere 28
Kolleger 35
Ledere 15

CO-CREATION KOMPETENCE

Gruppeinterviewene blev gennemfert
som dbne interviews med udgangs-
punktien interviewguide med fokus p&
de fire niveauer ved kompetenceudvik-
ling, som er ncevnt ovenfor: Umiddelbar
reaktion, faktisk lcering, cendret adfcerd
og organisatorisk udvikling. Mere spe-
cifikt blev deltagerne bedt om at dele
deres erfaringer og tanker i @vrigt med
udgangspunkt i felgende spargsmal:

a. Hvad tcenker du umiddelbart om
co-creation?

b. Hvad tager du med fra de udvik-
lingsaktiviteter, du har deltaget i?

c. Er der noget, som du er begyndt
at gere anderledes? Hvis ja, hvad
og hvorfor?

d. Hvad er de organisatoriske effekter
af at arbejde med co-creation?

Spergsmalene inviterede til samtale
mellem deltagerne om deres erfa-
ringer med og refleksioner over den
kompetenceudvikling, der fandt sted i
forbindelse med Co-Creation-projektet.
Moderator af gruppeinterviewene be-
tonede bade for og under samtalerne,
at hensigten med interviewene ikke var
at nd til enighed om co-creation og
kompetenceudviklingstiltagene, men
at f& mange nuancer og detaljerede
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beskrivelser frem. Gruppedynamikken
i interviewene gjorde det muligt for del-
tagerne at kommentere pd hinandens
erfaringer og refleksioner, hvormed
interviewet fik karakter af en egentlig
samtale.

De kvalitative data fra gruppeintervie-
wene blev i ferste omgang analyseret
med udgangspunkt i de fire niveauer
ved kompetenceudvikling, som er
ncevnt ovenfor: Umiddelbar reaktion,
faktisk lcering, cendret adfcerd og or-
ganisatorisk udvikling. Resultaterne
herfra beskrives i del 2. Herefter blev
de kvalitative data viderebehandlet
med henblik pd& at formulere forma-
tive anbefalinger til, hvordan man kan
fastholde fokus p& co-creation og in-
spirere til fortsat kompetenceudvikling.
Anbefalingerne herfra beskrives i del 3.



ERFARINGER MED
KOMPETENCE-
UDVIKLING IFT.
CO-CREATION



CO-CREATION KOMPETENCE

2. ERFARINGER MED
KOMPETENCEUDVIKLING
IFT. CO-CREATION

DEFF-projektet Co-Creation: Stude-
rende som medproducenter i udviklin-
gen af bibliotekernes lceringsprodukter
udmcerker sig ved at have kompeten-
ceudvikling som et eksplicit delmal.
Som del af projektet blev der igangsat
en rcekke kompetenceudviklingstiltag
i form af informationsmader, workhops
og nye projekter, som beskrevet i del
1.1 denne del af evalueringsrapporten
beskrives de tvaergdende erfaringer fra
kompetenceudviklingstiltagene, som
de kommer til udtryk i fokusgruppein-
terviews med henholdsvis projektdel-
tagere, kolleger og ledere.

Erfaringerne er struktureret efter de ana-
lytiske niveauer i evaluering af kompe-
tenceudvikling:

+ Umiddelbare reaktioner

- Faktisk lcering

- /ndret adfcerd

+ Organisatorisk forandring

UMIDDELBARE REAKTIONER

Tilfredshed er ikke i sig selv udtryk for
kompetence, men det kan veere et vig-
tigt pejlemcerke for deltagernes motiva-
tion og interesse i kompetenceudvikling
pd et givet omréde. Derfor er det vigtigt
at evaluere de umiddelbare reaktioner
pd kompetenceudviklingstiltag gen-
nem kvalitative fokusgruppeinterviews,

som giver deltagerne mulighed for at
uddybe og begrunde deres umiddel-
bare reaktioner.

| fokusgrupperne giver bade projekt-
deltagere, kolleger og ledere udtryk for,
at kompetenceudviklingstiltagene har
vceret relevante og interessante, men
de giver ogsd udtryk for nogle forbe-
hold, som det er vigtigt at bibliotekerne
er opmeerksomme pa.

| fokusgrupperne med projektdeltagere
er det gennemgdende, at de giver ud-
tryk for, at de har f&et styrket motivati-
onen i forhold til at samarbejde mere
med studerende. Eksempelvis siger en
af projektdeltagerne: "Det er det, der gi-
ver mig energi i mit arbejde: At arbejde
med de studerende.” | fokusgrupperne
med projektdeltagere bliver der hyppigt
givet udtrykt for, at samarbejde med
studerende er sjovt og spcendende, og
at motivationen til at samarbejde med
studerende og andre brugere er hgj.
Men nogle af projektdeltagerne giver
0gsd udtryk for, at co-creation ikke kun
er sjovt og spcendende, men til tider
kan vecere krcevende og frustrerende.
Eksempelvis har nogle af projektdelta-
gerne oplevet, at det kan vcere sveert
at fastholde de studerende i samarbej-
det, ligesom nogle har oplevet, at det
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Det er det,

der giver mig
energl i mit arbejde:
At arbejde med de
studerende.”

kan vcere mere tidskrcevende end de
havde forventet. Blandt projektdelta-
gerne gives der saledes udtryk for en
ambivalens overfor co-creation: Det er
spcendende og motiverende men kan
0gsd veere kraevende og frustrerende.

En tilsvarende ambivalens kommer
til udtryk blandt kollegerne til projekt-
deltagerne. Generelt giver kollegerne
udtryk for, at kompetenceudviklingstil-
tagene har skcerpet deres motivation
og interesse for co-creation. Eksem-
pelvis siger en kollega: "Jeg synes, at
det kunne vecere enormt spcendende,
hvis vi kunne co-create med stude-
rende og forskere.” | fokusgrupperne
med kolleger bliver der hyppigt givet
udtryk for, at de er blevet inspirerede
til at samarbejde med studerende og
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andre brugere. Men samtidig bliver der
ogsd udtrykt skepsis over, om samar-
bejde med brugere er spild af tid. Ek-
sempelvis siger en kollega: "Jeg synes,
at brugerinvolvering errigtigt fedt, men
jeqg ved ikke, hvor mange steder det har
givet nogle resultater. Der er ildsjcele,
der driver det, mens man er der, sd man
gar derfra og er loftet, osv. Og s& gar
der ca. fra et minut til et par dage til
alle ideerne er dede. Det er det, der
sker.” Andre kolleger udtrykker frygt for,
at co-creation blot er et modeord, som
bruges til at demonstrere, at man er pd
omgangshejde med aktuelle stramnin-
ger. Eksempelvis siger en kollega: "Der
er skide-irriterende med sddan nogle
nye ord og titler. Bare det, at de skal
veere pd engelsk.” Blandt kollegerne er
der sdledes en frygt for, at co-creation
eren modedille, der beskrives i idealisti-
ske og ukritiske vendinger i litteraturen,
som et mdl i sig selv - ogsd pd omrd-
der, hvor det ikke er hensigtsmcessigt.

CO-CREATION KOMPETENCE

Eksempelvis siger en kollega: "Jeg kan
frygte, at vi bliver sat til at samarbejde
med studerende, ogsd selv om man
ikke kan se meningen med det.” Blandt
kollegerne gives der saledes udtryk for
en ambivalens overfor kompetenceud-
vikling i forhold til co-creation: Ligesom
projektdeltagerne giver kollegerne ud-
tryk for, at det har veeret spcendende
og motiverende, men samtidig giver
de udtryk for forbehold overfor om det
kan skabe varige resultater, eller om det
bare er en modedille, der presses ned
over hovedet pd alle.

Lederne giver ogsd udtryk for en vis
ambivalens. Blandt lederne er der
overvejende en positiv grundholdning
til co-creation men ogsd visse forbe-
hold overfor, hvordan bibliotekerne skal
tage co-creation til sig. Generelt giver
lederne udtryk for, at kompetenceud-
vikling i forhold til co-creation er uom-
geengeligt, da bibliotekerne i stigende

Der er skide-

rrterende
med sadan nogle
nye ord og titler.
Bare det, at de skal
vcere pd engelsk.”



Vi skal passe

DA, at vi ikke
gar ud hele tiden,
s de bliver treette
af os.”
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grad indgdr i samarbejdsrelationer og
partnerskaber med forskellige brugere
og interessenter, som kan give veerdi
til bibliotekerne. Eksempelvis siger en
leder: "Jeg tcenker at co-creationtilfejer
noget ekstra veerdi, som vi har svecert
ved at f& pd andre mdéder. Vi har me-
get kontakt med studerende, men det
er tit i et ekspertforhold. Det er os der
er eksperten pd, hvordan man seger
materiale osv., og der kan jeg godt lide
ved co-creation, at det giver medar-
bejderne mulighed for at g& overi en
mere faciliterende rolle overfor de stu-
derende.” | fokusgrupperne med ledere
er det et gennemgdende tema, at de
betragter co-creation med brugere
som vigtigt i fremtiden. Men samtidig
giver nogle af lederne udtryk for, at bib-
liotekerne skal veere varsomme med,
hvorndr og hvor meget man gerne vil
involvere studerende. Eksempelvis si-
ger en leder: "Vi skal ikke scette projek-
ter i gang med studerende hele tiden.

[..] Vi skal passe pd, at vi ikke gér ud
hele tiden, s& de bliver treette af os. Der
er en trend med, at man sperger hele
tiden, og jeg har det selv sédan, atjeg
siger "Nej fandme om jeq gider’. Jeg
bliver overmcettet og jeg gider ikke at
svare pd spergsmal hele tiden.” Blandt
lederne gives der saledes ogsd udtryk
for en ambivalens overfor co-creation:
De betragter co-creation som bdade
uomgcengeligt og uundvceerligt i for-
hold til bibliotekernes samarbejdsre-
lationer men ogsd som noget, der ikke
mad overdrives.

Samlet set giver projektdeltagere, kol-
leger og ledere sdledes udtryk for bdde
positive og negative reaktioner, som
det er vigtigt for bibliotekerne at vcere
opmcerksom pd for at fastholde fokus
pd co-creation og inspirere til fortsat
kompetenceudvikling. | del 3 vil der
blive givet anbefalinger til, hvordan
bibliotekerne kan gere dette.



20

FAKTISK LARING

Kompetence handler om at kunne om-
scette viden og feerdigheder til praktisk
handling. Selv om lcering i form af viden
og feerdigheder altsa ikke i sig selv er
udtryk for kompetence, er lcering et vig-
tigt aspekt ved kompetenceudvikling
og kvalitative fokusgruppeinterviews
giver deltagerne mulighed for at ud-
dybe den Icering, som de tager med fra
kompetenceudviklingstiltagene.

| fokusgrupperne giver bade projekt-
deltagere, kolleger og ledere udtryk
for, at de har fdet styrket deres viden
og feerdigheder i forhold til co-crea-
tion. Savel projektdeltagere og kolleger
som ledere giver udtryk for, at de har
f&et en bedre forstdelse af, hvad be-
grebet co-creation omfatter i forhold
til beslcegtede begreber. Det kan vcere
vanskeligt at skelne co-creation fra
andre begreber, som ogsd bruges om
forskellige former for samarbejde med
brugere pd bibliotekerne, eksempelvis
UX-metoder og partnerskaber, men ef-
ter at have deltaget i kompetenceud-
vikling er projektdeltagere, kolleger og
ledere mere afklarede om, at det scer-
lige ved co-creation er, at man skaber
noget sammen. Eksempelvis siger en
kollega: "Vi har ogsd i andre sammen-
hcenge haft fat i og involveret de stu-
derende ad hoc - det er ikke nyt-men
detnye er, at vi har et samarbejde hele
vejen. Det er det lcengerevarende sam-

CO-CREATION KOMPETENCE

Vi har ogsd i andre sammenhcange
haft fat 1 og involveret de studeren-

de ad hoc - det er ikke nyt - men det nye
er, at vi har et samarbejde hele vejen. Det
er det lcengerevarende samarbejde med
de samme studerende, som er det nye.”

arbejde med de samme studerende,
som er det nye.” | fokusgrupperne er
det gennemgdende, at deltagerne i
kompetenceudviklingstiltagene giver
udtryk for, at de har faet styrket forstéel-
sen for, hvordan co-creation kan bruges
til at skabe forskellige "ting”. Overordnet
set kan co-creation bruges til at skabe
nye idéer og koncepter, nye designs pd
produkter og services eller nye praksis-
ser omkring produkter og services, men i
alle tilfeelde handler co-creationom, at
parterne ikke bare informerer hinanden
om de gnsker eller erfaringer, de hver
iscer har, men at de reelt set samarbej-
der om at udvikle noget nyt. Eksempel-
vis siger en projektdeltager: "Jeg har
fdet @jnene op for, at man far meget ud
af den indstilling, at brugerne har res-
sourcer, som er relevante for biblioteket.
Det har dbnet mit perspektiv pd udvik-

ling. Der er noget godt i samspillet.” |
fokusgrupperne er det gennemgdende,
at bdde projektdeltagere, kolleger og
ledere giver udtryk for, at de har fdet
forst&else for, at brugerne kan bidrage
til at udvikle bibliotekernes produkter
og services. Det handler i hgj grad om,
hvilke spergsmal man stiller, og som en
projektdeltager siger: "De studerende
har stillet nogle andre spergsmal, end
vi ville have gjort.”

| fokusgrupperne giver bade projekt-
deltagere, kolleger og ledere desuden
udtryk for, at de har faet forstéelse for,
at co-creation krcever villighed til at
slippe kontrollen med samarbejdet.
Uanset om co-creation har fokus pd&
konceptudvikling, designudvikling el-
ler praksisudvikling, s& krcever det, at
parterne slipper kontrollen for at kunne



Man kan
tcenke
brugerne ind uden

at man gar pd
kompromis med

sin egen faglighed.

Det handler om
samspillet.”
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udvikle noget nyt. Men det er lettere
sagt end gjort. Eksempelvis siger en kol-
lega: "Jeq har oplevet, at det er vigtigt
at slippe kontrollen. Det har veeret super
spcendende, men det kan ogsd veere
sveert.” | fokusgrupperne ncevnes der
flere grunde til, at det kan vecere sveert
at slippe kontrollen. For det ferste kan
det veere sveert pd grund af de ansattes
selvforstdelse. Bade projektdeltagere,
kolleger og ledere betoner, at de an-
satte pd bibliotekerne er faglige eks-
perter, som helst ikke gér pd kompromis
med deres faglighed. Men gennem
konkrete erfaringer med co-creation
kan man lcere, at man ikke behgver at
gd pd& kompromis med sin faglighed,
hvis man slipper kontrollen med sam-
arbejdet. Eksempelvis siger en projekt-
deltager: "Man kan teenke brugerne ind
uden at man gdr pd kompromis med sin
egen faglighed. Det handler om sam-
spillet.” | fokusgrupperne er det saledes
gennemgdende, at deltagerne har faet
en bedre forstdelse for, at samspillet
mellem forskellige parter i co-creation
kan veere frugtbar og veerdifuldt pd en
mdde, som ikke handler om, at den ene
part dikterer, hvad der skal foregd, el-
ler at parterne skal g& pd& kompromis,
men at co-creation handler om at veere
kreative og udvikle noget nyt sammen.
Det peger pd en anden grund til, at det
kan veere sveert at slippe kontrollen: At
man skal have tillid til, at den kreative
proces kan vcere produktiv. Af fokus-
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grupperne fremgdr det, at det ikke var
alle, der havde denne tillid til at be-
gynde med. Eksempelvis siger en kol-
lega: "Vivar 1,5 time pd workshop, fra
vi startede til vi sluttede, og jeqg teenkte
inden vi gik i gang: "Hvordan kan vin&
noget pd sd kort tid”, men s& bagefter
teenkte jeq: "Hvordan kunne folk finde
pd s& meget, s mange idéer pd sd
kort tid". Det var jeg meget overrasket
over: Hvor fyldt man var af gode idéer.
Jeg havde ikke tcenkt én kreativ tanke
inden jeg kom, men de vceltede ud af
cermet. Vihar alle sammen noget, som
vikan byde ind med.” | fokusgrupperne
er det gennemgdende, at deltagerne
har faet indsigt i, hvor hurtigt og produk-
tivt et kreativt samarbejde kan opstd i
forbindelse med co-creation.

Det peger videre pd en tredje og sidste
grund til, at det kan vcere vanskeligt at
slippe kontrollen og nedvendigt med
kompetenceudviklingstiltag i forhold
til co-creation: Et konstruktivt og udvik-
lende samarbejde kommer ikke altid af
sig selv. Tvcertimod kan det vcere en
udfordring at f& deltagere til at stille
spergsmal, veere kreative og udvikle
noget nyt. Eksempelvis siger en kollega:
"Jeg ville ikke bare kunne gere det. Det
krcever noget, at styre en proces. Det er
ikke alle, der vil kunne gere det. Nogle
synes at det ikke er “bare lige” atinvol-
vere studerende, at sperge dem. Man
kommer ud i nogle situationer, hvor man
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ikke troede, at man skulle ende.” | fo-
kusgrupperne er det gennemgdende,
at deltagerne har faet forstdelse for, at
facilitering af co-creation kreever nogle
scerlige proceskompetencer, som ikke
bare kan forudscettes at veere tilstede.
Eksempelvis erfarede nogle af projekt-
deltagerne, at der var ddrlige relatio-
ner mellem nogle af de studerende,
og derfor blev de ngdt til at have fokus
pd gruppedynamikken mellem de stu-
derende for at f& et godt samarbejde.

Samlet set har b&de projektdeltagere,
kolleger og ledere sdledes faet en
bedre forstaelse af, hvad co-creation
omfatter og hvilke kompetencer, det
krcever at facilitere denne form for
samarbejde med studerende og an-
dre brugere af bibliotekerne. Det kan
bibliotekerne bygge videre p& for at
fastholde fokus pd co-creation og in-
spirere til fortsat kompetenceudvikling. |
del 3 vil der blive givet anbefalinger til,
hvordan bibliotekerne kan gere dette.

AENDRET ADFARD

Andret adfcerd betragtes ofte som
mdlet med kompetenceudvikling p&
arbejdspladsen. Selv om cendret ad-
feerd ikke i sig selv er udtryk for kompe-
tenceudvikling, da adfcerd afhcenger
af andre forhold end kompetence, er
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Det var jeg meget overrasket over:
Hvor fyldt man var af gode ideer.

Jeg havde ikke taenkt en kreativ tanke
inden jeg kom, men de vceltede ud af
cermet. Vi har alle sammen noget, som
vi kan byde ind med.”

det et vigtigt aspekt ved kompeten-
ceudvikling, som kvalitative fokus-
gruppeinterviews giver mulighed for
at beskrive og begrunde. Imidlertid er
det en udfordring ved at evaluere cen-
dret adfcerd, at det kan tage tid - ogsd
mere tid end en evaluering tillader.
Eksempelvis bemcerker en leder i en
fokusgruppe: "Mht. tidsperspektivet ml.
afrapportering og s@ nu-det eren me-
get begrcenset tidsperiode, s& hvis du
tceenker, at der skal veere en stejl kurve
ift. co-creation, s& bliver du nok skuffet.
Det kunne veere fint, hvis evalueringen
blevet lavet om to ar.” Men pd trods af,
atder kun gik fra f& uger til f& maneder
mellem kompetenceudviklingstiltage
og fokusgruppeinterviewene, giver

bdde projektdeltagere, kolleger og
ledere udtryk for, at de har forsegt at
felge op pd kompetenceudviklingstilta-
gene og tage nye initiativer i forhold til
co-creation med studerende og andre
brugere af bibliotekerne.

| fokusgrupperne giver bade projekt-
deltagere, kolleger og ledere udtryk for,
at de forseger at veere pd udkig efter
muligheder for at samarbejde med stu-
derende eller andre brugere af bibliote-
kerne. Som ncevnt indgdr bibliotekerne
allerede i forskellige former for samar-
bejde med brugere pd bibliotekerne.
Med henvisning hertil siger en projekt-
deltager: "Det er sveert at vide, om det
lige kommer fra det her projekt, fordi vi
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‘ Det er svcert at vide, om det lige
kommer fra det her projekt, fordi

vi samtidig har kert de her UX-forleb, og

grundtanken er den samme: Det hand-

ler om at involvere. Men vi er blevet hur-

tigere til at sige: "Skal vi ikke lige .."

samtidig har kert de her UX-forlgb, og
grundtanken er den samme: Det hand-
ler om at involvere. Men vi er blevet
hurtigere til at sige: Skal vi ikke lige ...” |
fokusgrupperne er det et gennemgad-
ende tema, at opmcerksomheden pd
at finde muligheder for at samarbejde
med studerende eller andre bruger
er blevet skcerpet. De initiativer, der
er blevet taget, retter sig bade imod
storre og formaliserede projekter, hvor
der er truffet aftale mellem relevante
parter om formdl, ressourcer, osv., inden
samarbejde gdr i gang, og imod min-
dre og uformelle samarbejdsrelationer,
dvs. "nogle smda mdder at gere det pd”,
som en projektdeltager formulerer det,
hvor medarbejdere pd bibliotekerne

tager fat i de studerende eller andre
brugere, som henvender sig, og invite-
rerdem til at samarbejde. Eksempelvis
siger en kollega: "Man kan godt lave
nogle bruger-scenarier, som ikke er s&
tunge. Det kan veere lidt kortere forlgb.
Det behaver ikke at veere s& forkromet
og sd stort sat op.”

De initiativer, nogle formelle projekter
ligger i forlcengelse af de projekter,
der allerede er gennemfert, mens an-
dre projekter er helt nye. | fokusgrup-
perne gives der flere eksempler pd, at
der er blevet taget initiativ til formelle
projekter med andre typer af brugere
end studerende, eksempelvis et pro-
jekti samarbejde med et hospital og et
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projekt i samarbejde med et museum.
Det fremgdr, at initiativet til sGddanne
projekter i hej grad kommer fra lederne.
Eksempelvis siger en leder: "Det er i
hej grad mig, der har sagt, at nu skal
Vi preve at felge op pd temadagen
og fa nogle projekter i gang.” | lyset af
at formelle projekter krcever formelle
aftaler og dermed formel beslut-
ningskompetence og bemyndigelse
til at allokere ressource, er det ikke sa
overraskende, at ledelsen er aktiv og
initiativtager til projekter. Men fokus-
grupperne giver ogsd eksempler pd
mere uformelle former for co-creation.
Ikke overraskende er det scerligt pro-
jektdeltagere, der benytter muligheden
for at samarbejde med studerende pd
bestemte fag, som de har en relation til.
Eksempelvis siger en projektdeltager:
"Bare det, at man har samarbejdet med
nogle studerende betyder jo, at man
kommer til at kende dem lidt, og s&
lige kan sperge dem om det og det.
Man fdr jo nogle tcettere relationer af,
at man har haft dem inde i folden.” En
anden uformel form for co-creation er
at benytte muligheden for at gribe fat
i de studerende, som ofte kommer p&
biblioteket eller er ansat som studenter-
medhjcelp pd biblioteket. Eksempelvis
siger en projektdeltager: "Vi skal finde
ud af, hvordan vi bedst kan bruge vi-
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deolinki forhold til de studerende, som
studerer pd& en anden campus. Det skal
vi have co-created omkring, og her har
vi til at starte med taget fat i vores stu-
dentermedhjcelpere.” | fokusgrupperne
gives der altsd bade eksempler pd for-
melle og uformelle initiativer i forhold
til at samarbejde med studerende og
andre brugere.

Foruden initiativer i forhold til samar-
bejde med brugere, er der ogsd blevet
taget initiativer i forhold til at involvere
flere kolleger for at udbrede kompeten-
cerne i forhold til co-creation. Eksem-
pelvis siger en kollega: "Vi er kommet
med i et projekt, der er koblet til et kursus
for studerende, der skriver bachelorrap-
port. Vihar undervist pd kurseti mange
ar, sé det vi blev inviteret til var at preve
at ga til det pd en anden mdéde ud fra
det her co-creation koncept. Det ud-
springer af et enske fra instituttet om,
at de gerne ville udvikle kurset.” Af
fokusgrupperne fremgar det, at bade
projektdeltagere, kolleger og ledere er
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optaget af at flere kolleger involveres
i co-creation. Fokusgrupperne viser
desuden, at det kan variere, hvem der
tager initiativet til at involvere kolleger.
| fokusgrupperne med projektdeltagere
fremgar det, at flere har oplevet, at de
skal tage initiativet i forhold til at in-
volvere kolleger. Eksempelvis siger en
projektdeltager: "Det er os, der skal g&
ud og tage fat i kolleger. Kollegerne
har vist stor interesse, og de synes, at
det lyder godt, men de kommer ikke
selv. Men de vil gerne inviteres med.
Sd det er os, der skal gere det.” Andre
projektdeltagere har oplevet, at initi-
ativet er kommet fra kollegerne selv.
Eksempelvis siger en projektdeltager:
"Vi har faet en kollega med, og det var
hende der spurgte. Hun sagde i en fro-
kostspause: "Jeg ved overhovedet ikke,
hvad | laver”. S& sagde jeg: "Men du
skal da bare sperge” S& kom hun med.”
| fokusgrupperne med ledere fremgar
det, atinitiativet til at involvere kolleger
0gsd kan komme fra lederne. Eksem-
pelvis siger en leder: "Nogle gange skal

‘ Bare det,

at man har
samarbejdet med
nogle studerende
betyder jo, at man
kommer til at
kende dem lidt, og
sa lige kan sperge
dem om det og
det. Man far jo
nogle tcettere re-
lationer af, at man
har haft dem inde |
folden.”



jeq tage fat og sperge: Er der nogen,
der er med pd& den idé? Og hvad med
den idé? Men der er ogsd nogle som
nok skal kere med klatten. De tcenker
bare sddan, og de vil det gerne. Det
afgerende er, at man far resten af huset
med, sd det ikke kun er dem, der pd&
forhdnd vil det her.” | fokusgrupperne er
det altsd gennemgdende, at der er fo-
kus pd og tages initiativer i forhold til at
involvere flere kolleger i co-creation, sG
erfaringer og kompetencer bliver bredt
ud pd flere og i princippet alle ansatte.

Samlet set har bade projektdeltagere,
kolleger og ledere sdledes taget ini-
tiativer i forhold til co-creation med
studerende og andre brugere. Nogle
initiativer omfatter formelle projekter,
som krcever ledelsens involvering, mens
andre initiativer er uformelle og har fo-
kus pd at skabe uformelle samarbejds-
relationer til de brugere, som henven-
der eller opholder sig pd biblioteket.
Desuden er der blevet taget initiativer
i forhold til at involvere flere kolleger.
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Sadanne initiativer kan bibliotekerne
bygge videre pa for at fastholde fokus
pd co-creation og inspirere til fortsat
kompetenceudvikling. | del 3 vil der
blive givet anbefalinger til, hvordan
bibliotekerne kan gere dette.
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ORGANISATORISKE FORANDRINGER
Organisationer kan vecere interesse-
rede i, at kompetencer ikke forbliver
individuelle men breder sig som nye,
mere hensigtsmaessige arbejdsformer
eller organisering af arbejdsopgaver,
sd organisationen bliver bedre i stand
til at nd sine mal. Det er grunden til,
at bibliotekerne har igangsat kom-
petenceudvikling og har besluttet at
evaluere den for at fastholde fokus
pd co-creation og inspirere til fortsat
kompetenceudvikling. Af fokusgrup-
perne fremgdr det, at der (endnu) ikke
blevet cendre pd& arbejdsformerne eller
arbejdsopgaverne, hvilket heller ikke
kan forventes, da der kun gik fra f& uger
til f& méneder mellem kompetenceud-
viklingstiltag og fokusgruppeinterviews.
Men i fokusgrupperne betoner bdade
projektdeltagere, kolleger og ledere,
at implementering af co-creation skal
stottes af organisatoriske forandringer.
Eksempelvis siger en projektdeltager:
"Det skal vel forandre noget, rent orga-
nisatorisk. Og det er jeg da spcendt pa:
Hvad det betyder fremadrettet. Hvilke
rammer skal vi arbejde i med det her?”
| fokusgrupperne er der to overordnede
forhold, som tematiseres: Tildeling af
ressourcer i forhold til hvordan arbej-
det med co-creation organiseres, og
mulighed for stette og sparring.
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Et af de organisatoriske forhold, der
betones i fokusgrupperne, er tildeling
af ressourcer til co-creation, ferst og
fremmest i form af tid. Ikke overra-
skende er det et gennemgdende tema
i fokusgrupperne med medarbejdere.
Scerligt i fokusgrupperne med kolleger
er tildeling af tid et gennemgdende
tema. Eksempelvis siger en kollega:
"Hvis man gerne vil co-creation, s& er
der det element af tid i det. Jeg kan
veere usikker pd, om der er taget hgjde
for det. Jeg oplever en stram styring af
vores tid. S& vi kan ikke sidde og eks-
perimentere med tiden. Der er mange
leverancer i lgbet af dret.” En anden
kollega nuancerer denne pointe i for-
hold til tidsforbruget: "Det handler ikke
kun om mcengden af tid, men ogsda
om timingen. De studerende har lige
haft opgaveaflevering, s& nu hdber vi,
at nogle har lyst til at veere med til at
gd videre med nogle af de idéer, som
de selv har vceret med til at formu-
lere.” | fokusgrupperne med ledere er
der ogsd fokus pd ressourcerne - med
scerligt fokus pd, at ressourcetildelingen
ikke bliver for fastlast og ufleksibel. Ek-
sempelvis siger en leder: "Det vil vcere
cergerligt, hvis det ikke bliver til noget
pd grund af noget bureaukratisk noget
med at “vi har ikke tid", “hvad skal vi s&
ikke lave™ og alt det der, fremfor at det

Det handler

Ikke kun om
maengden af tid,
men 0gsd om
timingen.”



CO-CREATION KOMPETENCE

‘ Det burde ligge i vores DNA eller
pa vores rygrad, at man hele tiden
har brugerne for gje. Som udgangspunkt
vil vi alle sammen gerne goere det godt
for forskerme og de studerende. Men
man skal ogsa kunne se en mening
med det. Og det skal helst vaere noget,
der er vokset op nedefra, fra et behov |

dagligdagen.”

er lysten, der driver.” | fokusgrupperne
med ledere er det et gennemgdende
tema, at co-creation ikke kun skal be-
tragtes som en ny opgave oven i de
andre, som medarbejderne lgser, men
ogsd som et generelt "mindset”, dvs.
som en integreret del af eksisterende
opgaver og mdden de lgses pd. Den
samme pointe udtrykkes i fokusgrup-
perne med medarbejdere. Eksempelvis
siger en kollega: "Det burde ligge i vo-
res DNA eller p& vores rygrad, at man
hele tiden har brugerne for gje. Som

udgangspunkt vil vi alle sammen gerne
gere det godt for forskerne og de stude-
rende. Men man skal ogsd kunne se en
mening med det. Og det skal helst vcere
noget, der er vokset op nedefra, fra et
behovidagligdagen.” | fokusgrupperne
med projektdeltagere lcegges der veegt
pd, at co-creation betragtes som en
generel del af opgavelgsningen. Ek-
sempelvis siger en projektdeltager: |
virkeligheden handler det vel om, at
det i forhold til vores kerneopgave skal
hajt op pd listen. Det skal ikke bare vaere
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sadan, at man far scerlige timer, men
det skal vcere en del af kerneopgaven.”
| fokusgrupperne med projektdelta-
gere er det sdledes gennemgdende,
at co-creation som "mindset” ber gen-
nemsyre alle dele af organisationen,
men at samarbejde med studerende
er mere centralt for nogle typer af op-
gaver end andre. | den sammenhceng
efterspegrger nogle af projektdeltagerne
at ledelsen tydeligger, at co-creation
er hojt prioriteret. Eksempelvis siger en
projektdeltager: "Det skal defineres som
en kerneopgave, at det skal vi bare, det
her. Det skal meldes ud, at det er noget,
der prioriteres, og det skal vcere tydeligt
for alle. Ledelsen har ikke lavet den prio-
ritering.” | fokusgrupperne med lederne
gives der udtryk for, at co-creation er
prioriteret pd alle bibliotekerne, men at
implementeringen afhcenger af lokale
forhold, dvs. den organisering og de
samarbejdsrelationer, man har pd de
forskellige biblioteker samt inden for
de forskellige afdelinger og omréder
pd de enkelte biblioteker.

Et andet organisatorisk forhold, der be-
tones i fokusgrupperne, er muligheden
for stotte og sparring. Eksempelvis siger
en projektdeltager: "Det er vigtigt, at
man har en god makker at gere tingene
med, at spare med. Jeg tror ikke, at jeg
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‘ Det er vigtigt, at man har en god

makker at gere tingene med, at
spare med. Jeqg tror ikke, at jeg kunne
gore det alene. Der er s mange prob-
lemstillinger, som man har bug for at
vende med en makker.”

kunne gere det alene. Der er sé mange
problemstillinger, som man har brug for
at vende med en makker. Man er ngdt
til at have en samarbejdspartner. Det er
en vigtig faktor, at man har nogle at ar-
bejde sammen med. Det fylder meget,
iscer nér det er nyt og man er usikker p&
ens egenrolle.” | fokusgrupperne med
medarbejdere er det gennemgdende,
at det betones, at stette er vigtigt, ikke
bare fra kolleger men ogsd ledelses-
mecessigt. Eksempelvis siger en kollega:
"Det er vigtigt at ledelsen involverer sig
og bakker op. Det er vigtigt, at man som
medarbejder har ledelsens opbakning,
og at man kan tage diskussionen: Hvor
er det vi skal hen med det her.” | fokus-
grupperne med ledere gives der ogsd
udtryk for vigtigheden af, at der ertid og
rum men ogsd opbakning til co-crea-
tion, 0gsd selv om der ikke er garanti for

succes. Eksempelvis siger en leder: "Vi
skal som ledelse turde sige, at det er OK,
hvis man fejler. En gang imellem kan
det 0ogsd veere, at det er nogle mindre
kvalificerede studerende, vi far fat i, og
s& bliver produktet ikke sé& godt. S& er
det mdske en lidt mislykket proces, men
det er ogsd OK. Nogle gange er det OK,
atvifejler.” | fokusgrupperne er det altsé
et gennemgdende tema, at stotte og
opbakning er vigtigt - herunder ledel-
sesmaeessig opbakning og forstdelse for,
at samarbejde ikke altid lykkes.

Samlet set betoner bdde projektdel-
tagere, kolleger og ledere, at kompe-
tenceudvikling i forhold til co-creation
skal understettes af sterre eller mindre
organisatoriske forandringer i forhold
til organisering af arbejdsopgaverne
og mulighederne for stette og sparring,

bdade kollegialt og ledelsesmcessigt. Det
bor bibliotekerne vaere opmaerksomme
pa for at fastholde fokus pd co-creation
og inspirere til fortsat kompetenceud-
vikling. | del 3 vil der blive givet anbe-
falinger til, hvordan bibliotekerne kan
gore dette.
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3. ANBEFALINGER TIL
KOMPETENCEUDVIKLING
IFT. CO-CREATION

| forbindelse med DEFF-projektet FIGUR 2. CENTRALE FORHOLD | KOMPETENCEUDVIKLING | ARBEJDSLIVET
Co-Creation: Studerende som med-

producenter i udviklingen af biblio- KOGNITION INDIVIDUELT LARINGSFORL@B MOTIVATION
(INDHOLD) (INTERESSE)

tekernes lceringsprodukter blev det
besluttet, at erfaringerne skulle evalu-
eres med henblik pd at fastholde fokus
pd co-creation og inspirere til fortsat
kompetenceudvikling. | denne del af
evalueringsrapporten beskrives de ge- IDENTITET
nerelle anbefalinger, som erfaringerne
fra kompetenceudviklingstiltagene gi-
ver anledning til.

Anbefalingerne er struktureret efter PRAKSIS
en model for kompetenceudvikling
i arbejdslivet (figur 2), som beskriver
kompetenceudvikling som et bredt
begreb, der omfatter b&de individu-

elle og organisatoriske forhold (llleris ORGANISATIONS- ORGANISATIONS-
. . X i STRUKTURER ORGANISATORISK LARINGSMILJD KULTUR
et al., 2004). Det stdr i modscetning il

en sncever eller simpel forstaelse af
kompetenceudvikling som funktionel
tilegnelse af kompetencer. En bred for-
stdelse anerkender, at kompetenceud-
vikling omfatter komplicerede manstre
af mening, motivation, strukturer og kul-
tur. Den brede model harmonerer godt
med de erfaringer, som er beskrevet i



del 2 ovenfor. | fokusgrupperne er det
gennemgdende, at deltagerne er op-
taget af bade de individuelle forudscet-
ninger og de organisatoriske rammer
for kompetenceudvikling.

Modellen beskriver de mest centrale
dimensioner ved kompetenceudvik-
ling pd bdde et individuelt og et or-
ganisatorisk plan (illustreret som to
trekanter med hver en cirkel i midten.
Det individuelle og det organisatoriske
plan spiller sammen (illustreret ved at
de to trekanter og cirkler overlapper
hinanden).

Den gverste trekant illustrerer, at kom-
petenceudvikling involverer individu-
elle lceringsforleb, hvor de centrale
dimensioner er indholdet i kompeten-
ceudpviklingstiltagene og individets
motivation for kompetenceudvikling i
forhold til dette indhold (markeret med
en vandret dobbeltpil). Disse individu-
elle dimensioner spiller sammen med
det Iceringsmilje, som individet indgdr
i (markeret med en lodret dobbeltpil).
Inde i trekanten illustrerer en cirkel, at
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detindividuelle Iceringsforlgb fortcetter
sig i en arbejdsidentitet.

Den nederste trekant illustrerer, at
kompetenceudvikling i arbejdslivet
involverer et lceringsmiljo, hvor de
centrale dimensioner er henholdsvis
organisationens strukturer og kulturer
(markeret med en vandret dobbeltpil),
som danner rammen om individuelle
Iceringsforleb i organisationen (mar-
keret med en lodret dobbeltpil). Inde
i trekanten illustrerer en cirkel, at de
forhold, der vedrerer arbejdspladsen
som et lceringsmiljo fortcetter sig i en
arbejdspraksis.

Modellen giver et overblik over de mest
centrale elementer i kompetenceudvik-
ling p& detindividuelle og det organisa-
toriske plan. Den har saledes karakter af
en slags landkort, som man kan bruge til
at orientere sig efter. Det individuelle og
det sociale plan er sammenhcengende
men involverer forskellige processer, der
skal adresseres med forskellige kompe-
tenceudviklingstiltag.
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ANBEFALINGER MED FOKUS PA
DE INDIVIDUELLE DIMENSIONER |
KOMPETENCEUDVIKLING
Forskningslitteraturen har hovedsage-
ligt fokuseret pd den individuelle di-
mension ved kompetenceudvikling-og
i scerlig grad pd de kognitive processer,
som individuel kompetenceudvikling
involverer (llleris, 2011). Men denne
sncevre tilgang til kompetenceudvikling
blevet problematiseret i takt med, at
forskning har peget pd, at kompetence-
udvikling ikke blot involverer funktionel
tilegnelse af viden og feerdigheder men
0gsd komplicerede menstre af mening
og motivation, som bdade kan fremme
og hcemme kompetenceudvikling (lI-
leris et al., 2004).

| det felgende beskrives de generelle
anbefalinger i forhold til kompeten-
ceudviklingstiltag rettet imod fagligt
indhold og personlig motivation, som
erfaringerne fra bibliotekerne giver
anledning til.
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ANBEFALINGER MED HENSYN TIL
INDHOLD

Kompetenceudvikling har altid et ind-
hold, dvs. noget som kompetencerne
retter sig imod, i dette tilfcelde co-crea-
tion. Af fokusgrupperne fremgadr det,
at det har veeret vigtigt at f& en fcelles
forstdelse af, hvad co-creation omfatter
og hvilke kompetencer, det krcever at
facilitere co-creation. P& den baggrund
anbefales det, at fortsat kompetence-
udvikling i forhold til co-creation hol-
der fast ved dette og udbygger dette
indhold.
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Mere specifikt anbefales det, at bibli-
otekerne fortsat scetter fokus pd, hvad
der kendetegner co-creation i forhold
til andre, beslcegtede begreber, som
0gsd bruges pd bibliotekerne, som
eksempelvis begreber om UX (user
experience) og partnerskaber. | den
sammenhceng kan det vcere en ud-
fordring, at co-creation ikke er et en-
tydigt begreb (Verschuere, Brandsen,
& Pestoff, 2012). Det er et begreb, der
er blevet udbredt til mange forskellige
sammenhceng og derved har vist sig
at veere dbent overfor forskydninger i
forhold til hvem der skaber hvad. Men
overordnet set er der to hovedelemen-
ter i co-creation, nemlig en antagelse
om, at brugerne har ressourcer, som kan
bidrage til at udvikle produkter og ser-
vices, kombineret med en hensigt om
at aktivere disse ressourcer ved at ind-
drage og involvere kunder eller brugere
og borgere i at udvikle produkter eller
services (Lystbcek et al., 2018).

| forlcengelse heraf anbefales det at
holde fast pd, at co-creation ikke kun
handler om én form for udvikling, men
kan omfatte bade konceptudvikling,
designudvikling og praksisudvikling,
som kraever forskellige proceskom-
petencer (tabel 2). Konceptudvikling
handler om at udvikle nye idéer til
produkter eller services for p&d den
baggrund af udvikle et nyt koncept,
som man kan arbejde videre med.
Det kan fremmes med proceskompe-
tence i forhold til at facilitere idéveerk-
steder og minimere gruppetcenkning,
som kan vecere en hcemsko i forhold
til at udvikle en ny idé. Designud-
vikling handler om at udvikle et nyt
design for et produkt eller en service
pd baggrund af en foreliggende idé
og koncept. Det kan fremmes med
proceskompetence i forhold til at fa-
cilitere designworkshops og dcemme
op for silotcenkning, som kan vcere en
haemsko i forhold til at udvikle et nyt
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TABEL 2. KARAKTERISTIKA VED CO-CREATION
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Grundelementer Udviklingsfokus

Antagelse om
at brugerne har

a. Konceptudvikling

Kendetegn

Ideformulering og konkretisering

Kompetencer

Facilitering af idévecerksteder
Hd&ndtering af gruppetcenkning

ressourcer ift.
udvikling

Hensigt om at

b. Designudvikling

Design af prototype

Facilitering af designworkshops
Konflikthandtering

aktivere disse
ressourcer i et
samarbejde

c. Praksisudvikling

Udvikling af ny praksis

Facilitering af afprevning
Handtering af nulfejlskultur

design. Praksisudvikling handler om at
udvikle en ny praksis omkring brugen af
produkter eller services. Det kan frem-
mes med proceskompetence i forhold
til at fa cilitere tests og afprevning i
praksis og minimering af nulfejlskultur,

som kan vcere en hcemsko i forhold til
at udvikle en ny praksis.

Helt konkret anbefales det, at bibli-
otekerne fortscetter med de typer af
kompetenceudviklingstiltag, som al-

lerede er taget: Informationsmeder,
workshop og deltagelse i nye pro-
jekter. Ifelge forskningslitteraturen er
sddanne tiltag de mest anvendelige
i forhold til kompetenceudvikling i ar-
bejdslivet, da de giver mulighed for
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‘ Det er vigtiat,
NAr man

skal arbejde med
sadan nogle ting,
at der er et fcelles
sprog. Det har det-
te projekt tilbudt
en mulighed for.
At kunne vcere
mere prcecis.”
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forskellige kombinationer af teoretisk
og praktisk indhold, s& deltagerne kan
udvikle den viden og de feerdigheder,
der er forudscetning for kompetence
(llleris et al., 2004). Af fokusgrupperne
fremgdr det, at deltagerne finder det
vigtigt, at kompetenceudviklingstiltage
bdde har et teoretisk indhold, som giver
overblik over begreber og erfaringer
andre steder, og et praktiske indhold,
som giver mulighed for at gere sig egne
erfaringer. Om vigtigheden af teoretisk
indhold siger en projektdeltager: "Jeg
kan godt lide teori, og det, som det her
projekt har tilbudt, er noget konkret te-
ori. Nogle af begreberne er svcere at
definere. Det er begreber som man kan
have hver sin forstdelse af. Det er vig-
tigt, nér man skal arbejde med saddan
nogle ting, at der er et fcelles sprog.
Det har dette projekt tilbudt en mulig-
hed for. At kunne vcere mere prececis.”
| forlcengelse heraf anbefales det, at
kompetenceudviklingstiltagene fortsat
har fokus pd at etablere fcelles sprog og
feelles forstdelse. | den sammenhceng
er det vigtigt, at kompetenceudviklings-
tiltagene tilrettelaegges med fokus pQ,
at etablering af feelles sprog og forstd-
else kan involvere forskellige kognitive

processer for deltagerne. Individer til-
egner sig ikke nedvendigvis de samme
kompetencer, selv om de deltageride
samme aktiviteter, da den individuelle
tilegnelse har karakter af en sammen-
kobling mellem de nye input og indi-
videts forst@elsesramme. Forskningen
beskriver dette som et samspil mellem
assimilative kognitive processer, hvor
input tilpasses en allerede etableret
forstéelsesramme, og akkomodative
kognitive processer, hvor input udfordrer
og udvider individets forstGelsesramme
(Illeris, 2011).

Foruden teoretisk indhold er det ogsd
vigtigt med praktisk indhold i kompe-
tenceudviklingstiltagene. Eksempelvis
siger en projektdeltager: "Man Icerer
meget af at komme ud og gere det.
S& lcerer man, at co-creation er en
anden mdde at mede brugere pd.”
Af fokusgrupperne fremgar det, at der
er blevet taget initiativer i forhold til at
involvere flere kolleger. S&Gdanne initi-
ativer er det vigtigt at fortscette med for
at fastholde fokus p& co-creation og in-
spirere til fortsat kompetenceudvikling.
I relation hertil er det dog vigtigt, at der
er fokus pd, at co-creation kun skal ud-
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TABEL 3. KOMPETENCENIVEAUER IFT. CO-CREATION

Kompetenceniveau

1. Grundiceggende

Karakteristik

Basal viden og fcerdighed som forudscetning
for at man kan deltage og bidrage konstruktivt

kompetence i co-creation med brugere

Bred viden og fcerdighed som forudscetning
2. Udvidet for at man kan tage initiativ til og facilitere
kompetence co-creation med brugere

3. Avanceret
kompetence

Ekspertise som forudscetning for at man kan
hdndtere uforudsete udfordringer og bidrage
til at videreudvikle omrédet
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bredes der, hvor det giver mening, og i
det omfang, som det giver mening. Af
fokusgrupperne fremgdr det, at med-
arbejderne samarbejder med brugere
i varierende grad, og derfor giver det
0gsd bedst mening at benytte co-crea-
tionivarierende grad. Nar kendskab og
kompetencer i forhold til co-creation
bredes ud pd bibliotekerne anbefales
det, at kompetenceudviklingstiltagene
er dbne for, at deltagerne kan have
forskellige grader af kompetencer.
Kompetencer i forhold til co-creation
er ikke noget, som medarbejderne
enten har eller ikke har, men noget de
har i forskellige grader. Det anbefales,
at bibliotekerne opererer med mindst
tre niveauer af kompetence i forhold til
co-creation: Grundlceggende kompe-
tence, udvidet kompetence og avan-
ceret kompetence (tabel 3).

Det indhold, der anbefales her, kan bi-
drage til at skabe en fcelles forstéelse
af, hvad co-creation omfatter, og hvilke
kompetencer, det kreever. Som sddan
kan det bidrage til at bibliotekerne fast-
holder fokus p& co-creation og fortsat
kompetenceudvikling p& omradet.
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ANBEFALINGER MED HENSYN TIL
INTERESSE OG IDENTITET
Kompetenceudvikling involverer ikke
alene et indhold men ogsd et forhold
til det, som kompetencerne retter sig
imod. Med andre ord har kompeten-
ceudvikling ikke udelukkende en kog-
nitiv dimension, der involverer viden og
fecerdigheder men ogsd en motivationel
dimension, der drejer sig om, hvordan
man har det med kompetenceudvik-
ling pd et givet omrade, dvs. hvordan
man oplever det, og hvor interesseret
man er i omrédet, hvilket afhcenger af
ens identitet og selvforstaelse (llleris
et al., 2004). Det er velkendt, at man
lcerer bedre, ndr man er interesseret i
det, man arbejder med og man "har
sig selv med”. Hvis kompetenceudvik-
lingen er interessebetonet og ligger i
forlcengelse af ens professionelle iden-
titet, vil det have positiv betydning for
udbyttet. Hvis kompetenceudviklingen
derimod er prceget af mangel p& mo-
tivation, vil man vcere mindre tilbgjelig
til at fastholde og anvende nye kompe-
tencer (llleris, 2011). Af fokusgrupperne
fremgdr det, at der har veeret bade
positive og negative reaktioner, som
det er vigtigt for bibliotekerne at vcere
opmeerksomme pd. Pd den baggrund
anbefales det, at fortsat kompetence-
udvikling adresserer de ambivalenser,
der kan vecere over co-creation og de
cendringer i medarbejdernes identiet,
som det kan indebcere.
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Mere specifikt anbefales det, at biblio-
tekerne scetter fokus p& de motiver, der
er for co-creation og den modstand, der
kan veere imod motiverne. Forsknings-
litteraturen angiver, at der er forskellige
grunde til at interessere sig for co-crea-
tion, bdde som enkeltperson og som
organisation (Voorberg et al., 2014).
Overordnet set kan motivet vcere oget
kvalitet, effektivitet eller legitimitet (Lyst-
beek et al., 2018). Et motiv for co-crea-
tion med brugere er, at det kan oge
kvaliteten af arbejdet. Det anerkendes
i stigende grad, at der er opgaver, som
l@ses bedst, hvis brugerne inddrages,
da de besidder relevant viden og erfa-
ring. Co-creation kan vcere en mdde at
inddrage brugerne i opgavelasningen
for at @ge kvaliteten af den. Et andet
motiv for co-creation med brugere er,
at det kan oge effektivitet af arbejdet.
Det anerkendes i stigende grad, at der
er produkter og services, som egentlig
ikke bruges - i hvert fald ikke i et om-
fang, der stdr mal med de ressourcer,
det har kostet at udvikle og stille til ra-
dighed. Co-creation kan vcere en made
at aktivere brugerne i opgavelgsningen
for at ege effektiviteten af den. Et tredje
motiv for co-creation med brugere er, at
det kan styrke legitimiteten af arbejdet.
Brugere, der far indflydelse, kan opleve
et ejerskab til de produkter og services,
som de har haft indflydelse pd. Det an-
erkendes i stigende grad, atindflydelse
til brugerne styrker deres tilslutning og

opbakning til bestemte produkter og
services.

Ofte kan motivet for at arbejde med
co-creation vaere uklart eller veere et
andet end det, der motiverer specifikke
medarbejdere. Det kan eksempelvis
veere, hvis motivet for at arbejde med
co-creation er sammensat og bestd af
en sammenblanding af to eller alle tre
motiver, hvorved de kan supplere men
0gsd komme til at modarbejde hinan-
den. Det kan hacemme motivationen for
at arbejde med co-creation og skabe
decideret modvilje, hvis det striderimod
den professionelle identitet og selvfor-
stéelse, man har. Forskning peger pd, at
arbejdslivets mange erfaringer scetter
et afgerende prceeg pd, hvordan man
mader nye lceringsmuligheder pd ar-
bejdspladsen. Blandt andet opbygger
man en professionel identitet med et
psykisk forsvarssystem overfor den over-
veeldende maengde af pavirkninger
i det moderne arbejdsliv (llleris et al.,
2004, p. 60). Forsvarssystemet bestdr af
nogle grundlceggende forst&elsesram-
mer, som filtrerer de mange pavirknin-
ger, man udscettes for. Hermed undgadr
man en psykisk overbelastning, men
samtidig udelukker man ogsd nogle
udviklingsmuligheder. | praksis kan det
veere vanskeligt at skelne mellem hen-
sigtsmaessigt forsvar og uhensigtsmaes-
sig modstand, men forskellen er vigtig,
da forsvar er generelt og beskytter indi-



videt mod overbelastning, mens mod-
stand rettet mod et bestemt indhold
og begrcenser individet i at udvikle
nye kompetencer (llleris, 2011). | fo-
kusgrupperne er det gennemgdende,
at de positive og negative reaktio-
ner, der er pd co-creation i hej grad
afspejler den professionelle identitet
og selvforstdelse, som medarbejdere
har, som bdade kan virke fremmende
og hcemmende pd& motivationen i
forhold til co-creation. Eksempelvis
siger en kollega: "Hvis man har en hg;j
faglighed er det sveert at give slip p&
den.Mange af os ville have svecert ved
at acceptere, at det bare skal vcere
“godt nok”.” Som det fremgar, beto-
ner medarbejderen, at det kan virke
hcemmende i forhold til co-creation,
hvis man har en stcerk identitet som
faglig ekspert og helst ikke gar p&
kompromis med fagligheden. Denne
pointe udtrykkes ogsé af en leder, der
siger: "Det er vigtigt, at medarbej-
derne er villige til at slippe kontrol-
len. Det handler helt sikkert ogs& om,
hvilkentype man er. Der er nogen, der
har lettere ved det end andre. Men
i forhold til kompetenceudvikling er
det en af de ting, man skal arbejde
med. Det kender man jo godt, iscer
hvis man har travlt, s& teenker man,
at det bliver hurtigere gjort, hvis man
ger det selv, mens det mdske bliver
bedre, hvis man tager sig tid til at g&
ud og far flere perspektiver pd det.
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Jeg tror helt sikkert, at det er noget,
man skal arbejde med.” Hermed gi-
ver lederen udtryk for, at kompeten-
ceudvikling tematiserer de motiver,
der driver medarbejderne, hvilket
harmonerer med anbefalingen om,
at kompetenceudvikling adresserer
de motiver og den modstand, der kan
veere imod co-creation.

Helt konkret anbefales det, at bibli-
otekerne ger det til en integreret del
af de kompetenceudviklingstiltag,
der tages, uanset om det er informa-
tionsmeder, workshop eller deltagelse
i projekter, at tematisere de motiver for
co-creation og reaktionerne pd dem,
som man kan made. De overordnede
motiver for co-creation (kvalitet, ef-
fektivitet og legitimitet) appellerer til
forskellige professionelle identiteter
og selvforstdelse. Med andre ord kan
de hver iscer motivere nogle - men
de-motivere og mdske endda skabe
modstand hos andre. Til at tematisere
dette kan bibliotekerne anvende en
overskuelig og praktisk typologi over
forskellige professionelle identiteter
og selvforstéelser (tabel 4).
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TABEL 4. PROFESSIONELLE IDENTITETER IFT. CO-CREATION

Faglig ekspert

Professionel veerdi Kvalitet

Effektivitet

Serviceorienteret hjcelper

Samarbejdende partner

Legitimitet

Inddragelse af
brugernes viden

Potentiale ved co-creation

Imedekommelse af
brugernes onsker

Indflydelse og
ejerskab til brugerne

Professionel aversion

Faglige fejl & mangler

Darlig service

Faglig arrogance

Den faglige ekspert ser sig selv som
garant for at bestemte opgaver loses
bedst muligt. Medarbejdere, hvis pro-
fessionelle identiet har karakter af at
veere faglig ekspert, har fokus pd& at
levere den ydelse, som brugerne har
behov for og krav pd. Som sadan kan
de godt se mening med co-creationog
motiveres, hvis inddragelse af bruger-
nes viden og erfaring @ger kvaliteten af
arbejdet, men de kan til gengeeld ogsd
reagere med modstand, hvis de skal g&
pd kompromis med egen faglighed i
samarbejdet med brugere.

Den serviceorienterede hjcelper ser sig
selv som garant for, at brugerne far en
god service. Medarbejdere, hvis profes-
sionelle identitet har karakter af at vaere

serviceorienteret hjcelper, har fokus pd
atimeadekomme brugernes ensker, helst
gennem hjcelp til selvhjcelp sé& brugerne
fremover hurtigt og effektivt kan hjcelpe
sig selv. Som sddan kan medarbejdere,
hvis professionelle identitet har karakter
af at veere serviceorienteret hjcelper,
godt se mening med co-creation og
motiveres, hvis inddragelse af brugerne
bidrager til at imgdekomme deres on-
sker, men de kan ogsd reagere med
modstand, hvis de oplever, at det er
spild af tid og ressourcer, eksempelvis
hvis brugernes ensker kan imedekom-
mes pd mere simple mdader.

Den samarbejdende partner ser sig
selv som garant for, at brugerne far
indflydelse pd forhold, som vedrerer

dem selv. Medarbejdere, hvis professi-
onelle identitet har karakter af at veere
samarbejdende partner, har fokus pd at
involvere brugerne for at styrke deres
tilhersforhold og tilknytning. Som sédan
kan de godt se mening med co-crea-
tion og motiveres, hvis inddragelse af
brugerne giver dem indflydelse og
ejerskab, men de kan til gengceld re-
agere med modstand, hvis indflydelsen
ikke er reel, men bliver tilsidesat, nér det
kommer til stykket

De ncevnte medarbejdertyper er
"idealtyper”, dvs. analytiske katego-
rier, der kan bruges til at identificere
forskellige professionelle identiteter og
selvforstéelser, men de er ikke ne@dven-
digvis ideelle eller typiske. Tveertimod



kan medarbejdere have sammensatte
identiteter, hvilket i praksis betyder, at
det er muligt at appellere til de fleste
ved at tydeliggere motiverne for at
arbejde med co-creation. Omvendt
er det ogsd altid muligt, at medarbej-
dere oplever manglende motivation og
modstand, hvis motiverne for at arbejde
med co-creation ikke harmonerer med
deres dominerende professionelle iden-
titet. Forskningslitteraturen beskriver
dette som et udtryk for, at kompetence-
udvikling i sédanne tilfcelde involverer
transformative processer, dvs. transfor-
mation af en persons grundlceggende
forstdelsesrammer, herunder personens
selvforstéelse (llleris, 2011).

Dentematisering af motiver for co-crea-
tion, der anbefales her, kan bidrage til
at styrke medarbejdernes motivation i
forhold til co-creation og kan som sd-
dan bidrage til at fastholde fokus pd
co-creation og fortsat kompetenceud-
vikling p&d omradet.

ANBEFALINGER MED FOKUS PA DE
ORGANISATORISKE DIMENSIONER VED
KOMPETENCEUDVIKLING

Forskningslitteraturen har i stigende
grad peget pd, at kompetenceudvikling
ikke alene omfatter individuelle forhold
men ogsd komplicerede menstre af or-
ganisatoriske strukturer og kulturer, som
bade kan fremme og hcemme kompe-
tenceudvikling. Tilsammen danner de
organisatoriske strukturer og kulturer det
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sociale lceringsmilje, som udger ram-
men for individuel kompetenceudvik-
ling i organisationerne. Opdelingen af
de to dimensioner ved det sociale Ice-
ringsmilje skyldes, at det er vaesentligt
forskellige dynamikker, der er pd spil
(lleris et al., 2004).

| det felgende beskrives de generelle
anbefalinger i forhold til kompeten-
ceudviklingstiltag rettet imod orga-
nisatoriske strukturer og kulturer, som
erfaringerne fra bibliotekerne giver
anledning til.
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ANBEFALINGER MED FOKUS PA
ORGANISATORISKE STRUKTURER

Kompetenceudvikling i arbejdslivet
foregdr altid inden for arbejdspladsen
som organisatorisk ramme. | den sam-
menhceng er arbejdspladsens struk-
turer af afgerende betydning, ferst og
fremmest hvordan arbejdsopgaverne
og samarbejdsrelationerne mellem
medarbejdere henholdsvis ledelse og
medarbejdere er organiseret (llleris et
al., 2004). Af fokusgrupperne fremgar
det, at kompetenceudvikling i forhold
til co-creation ber understettes af nogle
organisatoriske tiltag i forhold til orga-
nisering af arbejdsopgaverne og mu-
lighederne for stette og sparring, bade
kollegialt og ledelsesmcessigt. Pd den
baggrund anbefales det, at fortsat kom-
petenceudvikling felges op af beslut-
ninger om, hvilke organisatoriske struk-
turer der bedst kan understette arbejdet
med co-creation pd bibliotekerne.

Mere specifikt anbefales det, at bib-
liotekerne tager stilling til, hvilke dele
af organisationerne, der skal arbejde
med co-creation og hvordan. | den
sammenhaeng er det grundlceggende
spergsmal om, hvorvidt co-creation er
en generel opgave for alle eller en spe-
cialistopgave for nogle f&. Fokusgrup-
perne giver forskellige svar pd dette

sporgsmdl. Som ncevnt i del 2 er der
flere, scerligt blandt projektdeltagerne,
der giver udtryk for, at praktisk talt alle
ber have tid til at arbejde med co-crea-
tion som en del af "kerneopgaven”. |
den sammenhceng siger en projekt-
deltager: "Der skal ikke veere et scerligt
team, men det skal ligge i alle teams
i forhold til det, som teamet arbejde
med. Jeg tror ikke, at man kan gere
det, hvis man har et team ved siden af
de andre.” | fokusgrupperne med pro-
jektdeltagere bliver der hyppigt givet
udtryk for, at det s& vidt muligt ber veere
alle medarbejdere, der arbejder med
co-creation med relevante brugere -og
tildeles tid til det som en del af kerne-
opgaven. Men samtidig betones det,
at der kan veere forskellige niveauer
i arbejdet med co-creation. Det er en
gennemgdende pointe i fokusgrup-
perne. Eksempelvis siger en kollega:
"Hvis det bare handler om at vedlige-
holde og preve at minde hinanden om,
at co-creation er en god ting, s& krcever
det ikke det store. Men hvis det er noget,
man vil udvikle pd, hvis det er noget,
man vil benytte offensivt, s& kreever det,
at vi har en gruppe. Det betyder ikke,
at det kun er dem, der skal lave det.
De faciliterer det, de viser metoderne,
de holder sig ajour med hvad der sker,
med metodikker, osv.” Hermed gives



der udtryk for, at alle medarbejdere
kan vcere orienterede om og deltage i
co-creation, men at nogle fa medarbej-
dere ber have scerlige kompetencer og
ansvar pd omrdadet. En anden kollega
udtrykker det p&d denne made: "Jeg
ville ikke vcere bange for at kaste mig
ud i det, hvis rammen er, at vi ikke skal
‘nerde’, men bare gere det. Men jeg
vil ikke gere det alene.” Hermed gives
der udtryk for, at det er vigtigt at skelne
mellem forskellige niveauer af kompe-
tence og engagement i co-creation.

Helt konkret anbefales det pd denne
baggrund, at bibliotekernes organise-
ring af arbejdet med co-creation af-
spejler, at det kan vcere mere oplagt p&
nogle omrader end pd andre, hvorfor
medarbejdere pd disse omrdder skal
vcere mere engagerede i og kompe-
tente til at arbejde med co-creation.
Dette princip for organisering af ar-
bejdsopgaverne i forhold til co-creation
er ikke kontroversielt, men den praktiske
prioritering og beslutning om, pd hvilke
omrdder og pd hvilke niveauer, at bib-
liotekerne vil arbejde med co-creation
med brugere, kan godt veere kontrover-
siel. Eksempelvis siger en leder: "Jeg
vil anbefale, at man teenker det ud pd
andre omréder end de mest oplagte.
At inddrage de studerende i at udvikle
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undervisning, det er jeg meget fan af,
selvom det kan vcere en udfordring, da
vi har sd& kort tid sammen med dem.
Men man kan ogsd gere det pd alle
mulige andre omréder end der, hvor vi
lige havde tcenkt det.” Hermed gives
der udtryk for, at det i praksis ikke er
uden problemer at afgrcense arbejdet
med co-creation til bestemte dele af
bibliotekerne, da man kan fristes til at
treeffe (for) sikre valg. Derfor anbefales
det, at afgreensningen som en selvfelge
betragtes som dynamisk i den forstand,
at den kan cendre sig og arbejdet med
co-creation udbredes, indskreenkes el-
ler "flytte sig” med tiden.

Til at tematisere dette anbefales det,
at bibliotekerne opererer med (mindst)
de tre niveauer af kompetence, som
er ncevnt ovenfor: Grundlceggende
kompetence, udvidet kompetence og
avanceret kompetence. Grundlceg-
gende kompetence er et kompeten-
ceniveau, som alle kan og mdske skal
have, mens avanceret kompetence er
et kompetenceniveau, som nogle f&
skal have (som specialistkompetence),
og mdske skal bibliotekerne endda
have medarbejdere som er eksperter
pd omrddet og kan bidrage med at
udvikle det (tabel 5).
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TABEL 5. UDBREDELSE AF KOMPETENCE IFT. CO-CREATION

Kompetenceniveau Karakteristik

1. Grundlceggende Basal viden og feerdighed s&

Eksempler

Kendskab til begreber

Udbredelse

Mange medarbejdere,

kompetence man kan deltage i co-creation Basal relationsevne i princippet alle
2. Udvidet Bred viden og fcerdighed s& Metodiske kompetencer
kompetence man kan facilitere co-creation Scerlig relationsevne Nogle medarbejdere

3. Avanceret Ekspertise s& man kan

videreudvikle co-creation

Metodisk ekspertise

Mdske enkelte

kompetence

Strategisk blik

medarbejdere

Med hensyn til bibliotekernes organi-
sering af stette og opbakning er det
grundiceggende et spergsmadl om,
hvorvidt statten skal vcere formelt el-
ler uformelt organiseret (llleris et al.,
2004). Ogsd pd dette spergsmal giver
fokusgrupperne forskellige svar. Af fo-
kusgrupperne fremgdar det, at mulig-
heden for kollegial og ledelsesmcessig
stotte og opbakning har stor betydning
i forhold til co-creation, og at der er styr-

ker og svagheder ved b&ade en formel
og en uformel organisering af stotte
og opbakning. Den pointe finder man
ogsé i forskningslitteraturen (llleris et al.,
2004) Styrken ved formel organisering
af stette og opbakning er, at det er for-
udsigeligt hvorfra og hvilken stette, man
kan f&. Svagheden ved formel organi-
sering er, at den kan vcere ufleksibel
og komme fra en kollega, som ikke er
en daglig samarbejdspartner og derfor

ikke kender den medarbejder, der seger
stotte. Medarbejdere foretreekker ofte
at sege stotte hos ncere kolleger. Det
er netop styrken ved uformel organise-
ring af stette og opbakning, nemlig at
den er fleksibel, s& medarbejdere selv
bestemmer, hvem de henvender sig til.
Omvendt er svagheden ved uformel
organisering af stette og opbakning, at
det er ikke er sikkert, at den, man seger
stotte hos, har tid og mulighed for at



give den. P& den baggrund anbefales
det, at bibliotekerne forseger at finde
en balance mellem formel og uformel
organisering af statte og opbakning.

Helt konkret anbefales det, at biblio-
tekerne organiserer stotte og opbak-
ning i forlcengelse af den beslutning,
der trceffes om, p& hvilke omrader og
pd hvilket niveauer, at bibliotekerne
vil arbejde med co-creation. Heller
ikke dette princip for organisering af
den kollegiale stette og opbakning er
kontroversielt, men den praktiske be-
slutning om, hvem der kan give stotte
og opbakning i forhold til hvad og pd
hvilket niveauer, kan godt vcere det. Det
er oplagt at medarbejdere med udvi-
det eller avanceret kompetence bor
veere tilgeengelige og std til radighed
for formel stette og sparring, mens med-
arbejdere med grundlceggende kom-
petence kan bruges til uformel statte
og opbakning i det omfang, der er tid
til det. Hvem det er, og hvilke rammer
der skal veere for stotte og opbakning,
er derimod et spargsmal om ledelses-
maessig prioritering og beslutning, som
ikke kun vedrerer de interne relationer
men ogsd relationerne til studerende
og andre brugere. Eksempelvis siger
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en projektdeltager: "De studerende, vi
har haft, har vceret knyttet til nogle or-
ganisationer, eks. cafeen. PG den made,
kan vi f& kontakten ... ellers er det flygtigt
med studerende, som er her i kort tid.
S& det er godt, hvis vi far en kontakt til
nogle af de organisationer, som de stu-
derende eri.” Hermed gives der udtryk
for, at stette og opbakning ogsé handler
om kontakt til studerende.

Den ledelsesmcessige stotte og op-
bakning angdr primeert, at prioritering
og grundlag er klart og tydeligt. Af
fokusgrupperne fremgar det, at ledel-
sesmaessig stotte og opbakning ikke
handler om de praktiske opgaver i for-
bindelse co-creation men om, at det er
klart og tydeligt, hvad der er "grent lys”
til og hvilken ramme, der er for arbejdet.

De strukturelle tiltag, der anbefales her,
kan understette arbejdet med co-crea-
tion pd bibliotekerne og kan som sddan
bidrage til kompetenceudvikling i for-
hold til co-creation.
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‘ Det ideclle
ved sadan
nogle projekter er,
hvis det kan flytte
vores mindset.”
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ANBEFALINGER MED FOKUS PA
ORGANISATORISKE KULTURER OG
PRAKSISSER

Den organisatoriske ramme om kom-
petenceudvikling i arbejdslivet udgeres
ikke alene af arbejdspladsens struktu-
rer men ogsd af arbejdspladsens kultur,
forst og fremmest de organisatoriske
veerdier og praksisser, der prceger bibli-
otekerne. Nogle af de kulturelle veerdier
er generelle, men nogle kan ogsd veere
mere specifikke og geelde inden foren
afdeling eller arbejdsgruppe af kolleger,
hvorved der opstdr sub-kulturer i form
af sma kulturelle feellesskaber, som kan
veere mere eller mindre hensigtsmaes-
sige. Kulturelle fcellesskaber defineres
ikke af den formelle organisation, dvs.
strukturerne i organisationen. Dannelse
af feellesskaber afhcenger af, i hvilken
grad medarbejderne oplever at have
feelles arbejdsopgaver og feelles veer-
dier. Derfor er organisatoriske veerdier
ikke noget, man kan forandre med en
beslutning. De knytter an til fortcellin-
ger om tidligere erfaringer og fanta-
sier om fremtiden (llleris et al.,, 2004).
Af fokusgrupperne med projektdelta-
gere, kolleger og ledere fremgar det,
at bibliotekernes organisatoriske vaer-
dier tillcegges stor betydning i forhold
til arbejdet med co-creation, herunder
hvorvidt og hvordan man vecerdscetter
samarbejde med brugene. Eksempelvis
siger en projektdeltager: "Det ideelle
ved s&dan nogle projekter er, hvis det

kan flytte vores mindset.”. P& den bag-
grund anbefales det, at bibliotekerne
adresserer de organisatoriske veerdier,
der stotter op om co-creation med
brugerne.

Mere specifikt anbefales det, at biblio-
tekerne tematiserer de organisatoriske
veerdier, der understatter co-creation.
Det er grundlceggende et spargsmal
om, hvorvidt og hvorfor man vcerdscet-
ter samarbejde - og om det ogsd veerd-
scettes, hvis der ikke kommmer noget ud
af det. Forskningslitteraturen beskriver
den aktuelle interesse for co-creation
offentlige organisationer som et udtryk
foren generel udvikling i den offentlige
sektor henimod en sterre anerkendelse
af veerdien af samarbejde med bru-
gere og borgere (Crosby, Hart, & Torfing,
2017; Torfing & Triantafillou, 2016). Po-
litologisk forskning beskriver det somen
udvikling fra Public Administration over
New Public Management hen imod
New Public Governance, (Thomas,
2013), dvs. som en gradvis omstilling
af den offentlige sektor fra bureaukra-
tisk myndighed over konkurrerende
serviceleverander til arena for samar-
bejde om feelles interesser (Serensen &
Torfing, 2016). | fokusgrupperne gives
der udtryk for, at denne udvikling ogsa
prceger bibliotekerne, men samtidig gi-
ves der udtryk for, at udviklingen ikke
er forlebet som afgreensede, historiske
perioder men som en udvikling, hvor
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‘ Jeq tror, at vi generelt italescet-
ter vores brugere som brugere’
og Ikke som besegende” og derfor er
vi langt. Men organisatorisk kunne man
godt arbejde med den made hvorpd vi
ser pd brugerne, som ressourcer | stedet
for modtagere af services. Det handler

om kultur.”

nye organisatoriske vcerdier kommer
til, uden at tidligere vecerdier helt er
blevet forladt. Eksempelvis siger en
kollega: "Jeq tror, at vi generelt itale-
scetter vores brugere som “brugere” og
ikke som “besggende” og derfor er vi
langt. Men organisatorisk kunne man
godt arbejde med den mdde hvorpd
vi ser pd brugerne, som ressourcer i
stedet for modtagere af services. Det
handler om kultur.” | fokusgrupperne
er det gennemgdende, at service
er en vigtig organisatorisk veerdi pd
bibliotekerne. Men som ncevnt i del 2
betoner fokusgrupperne ogsd, at bib-
liotekerne er prceget af faglighed som
en organisatorisk veerdi. Derfor anbe-
fales det, at bibliotekerne tematiserer

de organisatoriske veerdier, der prceger
hverdagen og diskuterer, hvorvidt og
hvordan de harmonerer med organisa-
tionernes mal, eksempelvis med hensyn
til co-creation med brugere.

Helt konkret anbefales det, at bibliote-
kerne diskuterer, hvorvidt og hvordan
de organisatoriske veerdier, der pree-
ger bibliotekerne, harmonerer med
co-creation. Til at tematisere dette kan
bibliotekerne anvende en overskuelig
og praktisk typologi over de organisa-
toriske veerdier og praksisser, der typisk
preeger offentlige organisationer (tabel
6).
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TABEL 6. OFFENTLIGE ORGANISATIONER IFT. CO-CREATION

Public Administration

Organisatorisk ideal

Formel myndighed

New Public Management

Effektiv serviceleverander

New Public Governance

Arena for samarbejde

Faglighed Service Inddragelse
Organisatoriske veerdier Forudsigelighed Effektivitet Ejerskab

Inkompetence Ressourcespild Ekspertvcelde
Organisatoriske aversioner  Vilkarlighed Bureaukrati Passivisering

Public Administration ser offentlige
organisationer som formelle myndig-
heder, der har til opgave at admini-
strere og forvalte de myndigheds- og
serviceopgaver, der er fastsat af lov-
givningen. Grundvcerdien i denne type
organisation er hej faglighed. Det er
med udgangspunkt i dette perspektiy,
at offentlige organisationer traditionelt
har haft fokus pd stabil og forudsigelig
forvaltning af regler med en hgj grad af
faglig specialisering og hierarkisk sty-

ring som veern imod inkompetence og
vilkarlighed i opgavelasningen, hvilket
prceger mange praksisser i offentlige
organisationer (Torfing, 2012).

New Public Management ser offentlige
organisationer som serviceleverande-
rer, der har til opgave at betjene bor-
gerne i forhold til offentlige services,
s effektivt som muligt. Grundvcerdien
i denne type organisation er god ser-
vice. Det er med udgangspunkt i dette

perspektiv, at offentlige organisationer
i stigende grad har sat fokus pd bruger-
tilfredshed og benchmarking, hvilket
praeger mange praksisser i offentlige
organisationer (Thomas, 2013).

New Public Governance ser offentlige
organisationer som arenaer for sam-
arbejde mellem forskellige akterer.
Grundvcerdien i denne type organisa-
tion er inddragelse med henblik pd& at
give borgere og brugere har indflydelse



pd beslutninger, som vedrerer dem selv.
Det er med udgangspunkt i dette per-
spektiv, at offentlige organisationer er
begyndt at samarbejde med forskellige
parter, bade private og frivillige akterer,
hvilket prceger nogle nye praksisser i of-
fentlige organisationer (Torfing, 2012).

Umiddelbart harmonerer co-creation
godt med New Public Governance, og
det er p&faldende, at den stigende in-
teresse for co-creation falder tidsmaes-
sigt sammen med udviklingen af New
Public Governance. Men co-creation
kan ogsa tilleegges veerdi inden for
andre perspektiver: Co-creation kan
bidrage til at ege den faglige kvalitet
ved at inddrage brugernes erfaringer,
hvilket vil vcere et Public Administration
perspektiv pd co-creation, eller bidrage
til at @ge brugernes tilfredshed ved at
brugernes ensker forseges imadekom-
met, hvilket vil vcere et New Public Ma-
nagement perspektiv pd co-creation.
De fleste organisationer har sammen-
satte veerdier og perspektiver. Forsk-
ningslitteraturen beskriver sddanne
organisationer som "hybrider”, der er
karakteriseret ved, at diskussioner om
hvorvidt og hvordan de organisatoriske
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veerdier harmonerer kan opstd - nogle
gange uventet (Byrkjeflot & Kragh Jes-
persen, 2014).

Af fokusgrupperne fremgdr det, at
nogle af deltagerne er begyndt at rejse
spergsmadlet om, hvorvidt og hvordan
de organisatoriske vcerdier, der pree-
ger bibliotekerne, harmonerer med
co-creation. Eksempelvis siger en leder:
"Er det her ikke bare det, som vi altid
har gjort? Har vi ikke altid inddraget
brugerne, s& det vi ger giver mening
for dem? Joh, oh-bgh.” Hermed gives
der udtryk for, at co-creation ikke er
ukendt, men heller ikke en integreret
del af organisationernes praksis. Dette
betones ogsd i fokusgrupperne med
medarbejdere. Eksempelvis siger en
kollega: "Jeg kunne gnske mig, at vi
engang imellem var lidt mere modige
i forhold til bare at gere nogle ting og
se hvad der sker.”

Den diskussion af de organisatoriske
veerdier, der anbefales her, kan bidrage
til kompetenceudyvikling i forhold til
co-creation.

Jeg kunne

@nske mig, at
vi engang imellem
var lidt mere mod-
ige i forhold til bare
at gere nogle ting
Og se hvad der
sker.”
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