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Forord

IFLA:s sektion Continuing Professional Development and Workplace Learning (CPDWL)
antog ar 2006 Continuing Professional Development: Principles and Best Practices, en kort lista med
tio krav for att sikra kontinuerligt lirande f6r medarbetare inom biblioteks- och informa-
tionssektorn. Dokumentet gick under beteckningen “kvalitetsriktlinjer’” och baserades pa
en omfattande litteraturgenomgang, narbesliktade riktlinjer och diskussioner med berérda
yrkespersoner. Dessa tio grundliggande krav oversattes till tolv sprak, publicerades pa
CPDWL:s webbsida och spreds genom presentationer och publikationer. Det ursprungliga
bakgrundsdokumentet offentliggjordes emellertid inte.

Redan innan IFLA riktade ny uppmirksamhet pa de olika ’standarder” som hade offent-
liggjorts under dess ledning beslot CPDWL att pa nytt ga igenom sina Principles and Best
Practices. Det resulterade i att man initierade en ny litteraturgenomgang, utvidgade de
bakomliggande férklaringarna och omprévade hur riktlinjerna pa basta sitt kunde presen-
teras. Avsikten med det foreliggande dokumentet ar att uppmarksamma yrkeskaren pa hur
viktigt det dr att investera i utveckling och underhall av personalens kompetens. Syftet dr
att ge individer, organisationer och institutioner rad 1 deras arbete med att sikerstilla
personalens kontinuerliga kompetensutveckling sa att den kan tillhandahalla en kvalificerad
och utmirkt service till sina anvindare. Malgruppen for dessa riktlinjer dr biblioteks- och
informationspersonal, liksom de som ansvarar for att tillhandahalla kompetensutveckling
och erbjuda och/eller uppmuntra kontinuetlig professionell utveckling och lirande pa
arbetsplatsen. Aven om dokumentet huvudsakligen fokuserar pa ett bibliotekssammanhang
ar det tillimpbart for yrkesverksamma inom informationsomradet som arbetar utanfér en
traditionell biblioteksmiljo.

De ursprungliga kvalitetsriktlinjerna utvecklades med stod av ett mindre projektanslag fran
IFLA, baserat pa ett forslag formulerat av Ann Ritchie och Ian Smith fran Australien, bada
ordférande i CPDWL. Anslaget finansierade en mycket omfattande litteraturskning som
genomfordes av Anne Marie Lyons, forskare 1 biblioteks- och informationsvetenskap vid
Rutgers University i USA (2005). Denna litteraturéversikt omfattade en lang rad relevanta
publikationer och riktlinjer frain manga olika professioner.

Den nya och utvidgade 6versikten ér inte bara en uppdatering av den ursprungliga, utan
ocksa en dterspegling av ytterligare internationell litteratur. Sektionsmedlemmar i CPDWL
som har bidragit och givit aterkoppling under revideringen av riktlinjerna dr Matilde
Fontanin (Italien), Juanita Jara de Sumar (Kanada och Peru), Ulrike Lang (Tyskland),
Vivian Lewis (Kanada) och Susan Schnuer (USA). IFLA:s Section on Education and
Training har ocksa limnat synpunkter. Utanfér IFLA har foljande givit stéd och rad:
Simon Edwards, Director of Professional Services, Chartered Institute of Library and
Information Professionals-UK (CILIP); Mei-Mei Wu, Professor and Chairperson,
Graduate Institute of Library & Information Studies, National Taiwan Normal University;
Rebecca Vargha, Fellow, Special Libraries Association; Judy Brooker, Director of Learning,
Australian Library and Information Association.



Revideringen har godkints av CPDWL:s styrelse pa dess méte i Kapstaden den 18 augusti
2015. Den har ocksa godkints av granskare som representerar IFLA:s Committee on
Standards och IFLA:s Professional Committee i maj 2016.

Jana Varlejs, konsult for CPDWL
Professor emeritus, Rutgers — The State University of New Jersey, USA
Maj 2016



Sammanfattning

Bibliotekens och informationstjinsternas kvalitet 4r beroende av personalens kompetens.
Sambhillets stindigt férdnderliga behov, teknologiska férindringar och den vaxande
professionella kunskapsbasen kriver att bibliotekarier och andra informationsspecialister
kontinuerligt vidgar sina kunskaper och uppdaterar sina firdigheter, vilket lyftes fram redan
1994 i IFL.A:s /UNESCO:s folbiblioteksmanifest

Bibliotekarien ska vara en aktiv formedlare av bibliotekets resurser. Y rkesutbildning och
Sortbildning av bibliotekarierna dr en forutsdttning for en fullgod kvalitet pa bibliotekets tidnster.

IFLA:s sektion Continuing Professional Development and Workplace Learning (CPDWL)
genomforde ett projekt f6r att utveckla riktlinjer, vilket 2006 resulterade i Continuing
Professional Development: Principles and Best Practices. Principernas tio pastaenden baserades pa
en omfattande litteraturgenomgang och utformades i samrad med erfarna fortbildare, och
de antogs av CPDWL:s styrelse varen 2000.

For att bedoma deras giltighet i dag gjordes en uppdaterad litteraturgenomgang 2014.
Utifrin denna férbereddes en ny rapport 2015 dir de tio principerna utvidgades och
organiserades om, samt utokades med en ordlista och bilagor med ytterligare resurser.



Principer och best practice (sammanfattning)

Foljande sammanfattning skisserar nyckelpunkterna i den reviderade Principles and Practices,
organiserade utifran de roller och ansvarsomraden som aligger individerna respektive
institutionerna och pa vilka den professionella utvecklingen beror.

1.0 Individen

1.1 Princip
Den Den enskilda medarbetaren inom biblioteks- och informationssektorn ar 1
forsta hand sjalv ansvarig att uppna ett fortgaende lirande som hela tiden okar
kunskapen och firdigheterna.

1.1.1 Bakomliggande forklaring
Etiska koder innehaller vanligtvis uttalanden som ”Bibliotekarier och andra
informationsspecialister stravar efter professionell spetskompetens genom att
uppritthalla och foérbittra sin kunskap och skicklighet” (IFLA, 2012a).
Individerna ar ansvariga infor sig sjilva, sin profession och samhallet.

1.2 Best practice
Individen:

1.2.1 genomfo6r regelbundet sjalvutvirderingar i 6verensstimmelse med
ansvarsomriden och ambitioner;

1.2.2 deltar i utvecklingssamtal;

1.2.3 foljer med i den utveckling som paverkar professionen och tar reda pa och
utnyttjar mojligheter att fylla kompetensluckor och att kontinuerligt utveckla
kunskaper och firdigheter ;

1.2.4 tar fram en individuell lirandeplan som leder till bade bittre prestationer och
framtida karridarmaoijligheter; viljer formella och informella lirresurser pé ett
omdomesgillt sitt utifran tillgingliga information;

1.2.5 férsoker uppna den kompetensutveckling som krivs f6r den nuvarande
yrkesrollen samt f6r att mota framtida behov och eventuella nya befattningar.

1.3 Sammanfattning

Best practice ligger ansvaret for det fortgaende lirandet pa den enskilda yrkesutévaren,
baserat pa regelbunden uppféljning och utvirdering. Detta kriver kontinuerliga insatser
med att atgirda kompetensluckor samt ligga grunden for framtida yrkesroller. Har
finns flera krav: ett ar att stodja arbetsgivarens malsattning att tillhandahalla en utmarkt
service, ett annat ar att frimja den egna karridrutvecklingen och slutligen att bidra till
kontinuerlig kompetensutveckling och forbattring.



2.0 Arbetsgivaren

2.1 Princip
Arbetsgivare for biblioteks- och informationspersonal dr ansvariga att tillhandahalla
kompetensutveckling och kompetensutvecklingsstéd f6r personalen.

2.1.1 Bakomliggande forklaring
“Bibliotekarien dr en aktiv férmedlande link mellan anvindarna och resurserna.
For att garantera en tillfredsstillande service dr det nédvindigt att bibliotekarien
far en professionell och kontinuetlig kompetensutveckling” (UNESCO/IFLA,
1994). Av detta foljer att den organisation som ér ansvarig for servicen till sina
anvindare ocksa har ett ansvar att géra det mojligt £6r personalen att
uppratthalla kompetensen och lira sig mer.

2.2 Best practice
Arbetsgivarens personalpolitik dr inriktad pa att involvera hela personalen i ett
kontinuerligt lirande.

Tecken pa ett sidant engagemang omfattar i idealfallet:

2.2.1 att utse en person med limplig sakkunskap som har uppsikt 6ver personalens
kompetensutveckling;

2.2.2 att inf6ra ett system for regelbunden behovsbedémning grundat pa en
genomgang av de anstilldas prestationer 1 férhallande till organisationens uppdrag
och mal, vilket resulterar i kompetensutvecklingsplaner f6r bade individerna och
organisationen som helhet;

2.2.3 att ge tillgang till en lang rad lirmdoijligheter, bade formella och informella, som
foljer de best practiceen for att utforma och tillhandahalla kompetensutveckling 1
format som tillgodoser identifierade behov och ger akt pé olika lirstilar; det borjar
med ett introduktionsprogram for nyanstalld personal och fortsitter kontinuerligt
med kvalificerad kompetensutveckling;

2.2.4 att konsekvent dokumentera individernas deltagande i lirandet; att erkdnna
kompetensutvecklingen genom nya arbetsuppgifter och genom kompensering och
beslut om avancemang;

2.2.5 att 6ronmairka 0,5 till 1,0 procent av budgeten f6r personalutveckling;

2.2.6 att avsitta ungefir 10 procent av arbetstiden for deltagande i workshops,
konferenser, internutbildning och andra kompetensutvecklingsaktiviteter, liksom for
informellt lirande i exempelvis yrkesorganisationer eller genom
publiceringsverksamhet samt genom utveckling i det dagliga arbetet;

2.2.7 att regelbundet utvirdera kompetensutvecklingsprogrammen.

2.3 Sammanfattning
Best practice f6r arbetsgivaren forutsitter engagemang for och sakkunskap i den
kontinuerliga kompetensutvecklingen, effektiv personalpolitik samt effektiva
procedurer, allokering av tillrickliga budgetmedel och tillrdckligt med tid f6r
personalutbildning, samt ett mangfacetterat utbud av kontinuerlig
kompetensutveckling och lirmaojligheter (se ocksa 5.0, Alla fortbildare).



3.0 Yrkesorganisationer, konsortier, myndigheter och andra organ med
ansvar for biblioteksutveckling

3.1 Princip
Olika foreningar och organisationer dr aktiva som tillhandahallare, féresprakare och
radgivare nir det giller att frimja professionen genom en kvalitativ kontinuerlig
professionell utveckling.

3.1.1 Bakomliggande férklaring
Yrkesorganisationer kan skapa enighet kring kvalitetsnormer genom att anta
riktlinjer och system som exempelvis godkidnnandeprogram fér dem som
tillhandahaller kompetensutveckling och erkinnande av medlemmarnas
framsteg i sin professionella utveckling; myndigheter kan ansvara f6r
administreringen av certifiering/licensiering.

3.2 Best practice
Sammanslutningar och organisationer frimjar kvalitativ kompetensutveckling for
biblioteks- och informationsyrken.

Forutom att f6lja best practice i rollen som tillhandahéllare av kompetensutveckling
och liraktiviteter (se 5.0 nedan) gor de ocksa foljande:

3.2.1 utvecklar riktlinjer, erkinnandesystem, procedurer for certifiering/licensiering;
3.2.2 identifierar teman och lirbehov som organisationen ska ta itu med;

3.2.3 samordnar insatserna inom sitt sakomride och/eller geografiska omride och
frimjar samarbete i tillhandahéllandet av kompetensutveckling, inklusive
kompetensutveckling av utbildarna;

3.2.4 sprider limplig och riktig information om kompetensutvecklingsmoijligheter
till sina malgrupper;

3.2.5 sponsrar resurser som publikationer, elektronisk kommunikation och lirobjekt
som stodjer undervisningen;

3.2.6 forsvarar principer och regler som sakerstiller att biblioteks- och
informationspersonal har tillgang till kompetensutveckling.

3.3 Sammanfattning
Best practice f6r yrkesorganisationer, myndigheter och andra organ som har med
biblioteksutveckling att gra, borjar med ett erkinnande av hur viktig den
professionella utvecklingen ar f6r personalens effektivitet, vilket i sin tur méjliggor
bittre informationstjinster. Best practice sikerstiller att det finns resurser och
strategier som mojligedr kontinuerlig professionell utveckling av hog kvalitet och att
bibliotekarier och informationsspecialister ges incitament att fortsitta med ett
kontinuerligt lirande.



4.0 Utbildningar med examinationsritt i biblioteks- och
informationsvetenskap

4.1 Princip
Lirare i biblioteks- och informationsvetenskap motiverar studenterna att fortsitta
sitt larande efter examen, och de ir sjilva engagerade i ett livslingt lirande. De
genomfor och sprider forskning om kompetensutveckling och personalutveckling,
fungerar som instruktérer/handledare inom sina respektive sakomriden och ger rad
om principer och handlingsprogram. Utbildningar med examinationsritt i
biblioteks- och informationsvetenskap kan ocksa erbjuda yrkeskaren specialiserade
kompetensutvecklingsmoiligheter.

4.1.1 Bakomliggande forklaring
Beteenden och attityder formas av grundliggande yrkesutbildning; forskningen
ar nodvindig for att visa den effekt som en kvalitativ kontinuerlig professionell
utveckling har pa tjanstekvaliteten.

4.2 Best practice
De undervisande vid utbildningarna visar professionell excellens genom att fortsitta
sitt eget lirande, bedriva forskning och fungera som radgivare it biblioteks- och
informationsforeningar, myndigheter och andra organisationer.

De frimjar den professionella utvecklingens mal och kvalitet nir de:

4.2.1 6vertygar studenterna om nodvindigheten av att f6lja med i teknologiska och
samhilleliga forindringar som paverkar biblioteks- och informationstjinsterna,
samtidigt som de uppritthaller sin egen expertis;

4.2.2 later studenter och yrkesverksamma bekanta sig med forskning om och best
practice f6r kompetensutveckling och personalutveckling; undersoka framgiangar,
misslyckanden och langsiktiga effekter; identifiera brister i yrkeskarens mojligheter
till kompetensutveckling;

4.2.3 uppmuntrar att utbildningar 1 biblioteks- och informationsvetenskap
tillhandahaller kompetensutveckling och forskningsprogram med stéd av
behovsanalyser och st6d av moderuniversitetet;

4.2.4 har en radgivande funktion for yrkesorganisationer och myndigheter nir det
giller behov av kompetensutveckling och tillvigagangssitt.

4.3 Sammanfattning
Best practice innebir att lirare i biblioteks- och informationsvetenskap ar
involverade i kontinuerlig professionell utveckling som forskare, féresprakare,
konsulter och deltagare vid tillhandahallandet av kompetensutveckling.

5.0 Alla fortbildare

5.1 Princip
De som tillhandahiéller kompetensutvecklingsaktiviteter,
kompetensutvecklingsprogram eller kompetensutvecklingsmaterial féljer best
practice vid utformning, implementering och utvirdering.
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5.1.1 Bakomliggande férklaring
Arbetsgivare, yrkesorganisationer, myndigheter och andra organisationer,
informationsindustrin, hogre utbildningsinstanser och entreprenérer som
erbjuder kompetensutveckling har alla ett egenintresse av och ansvar for att
resultatet blir bra f6r de som ldr sig, for deras institutioner och dem som de
betjinar.

5.2 Best practice
Oavsett om fortbildningen giller ett enstaka eller flera tillfdllen, eller om
undervisningen sker i fysisk eller digital form, foljer utbildaren pedagogiska
principer och teorier f6r kompetensutveckling samt ser till att det finns beligg for:

5.2.1 ett sakkunnigt och engagerat ledarskap;

5.2.2 att undervisningsformen grundas pa behovsbedémningar och SMART:a
lirmal [specifika, mitbara, aktionsinriktade, realistiska, tidsbestimdal;

5.2.3 indamalsenliga aktiviteter som bygger pa tidigare inlirning och som omfattar
praktiska inslag, interaktion mellan deltagarna och kontroll av framstegen;

5.2.4 att lirarna har undervisningsférmaga, sakkunskap inom omradet och ir
lyhorda f6r dem som ska léra sig;

5.2.5 en effektiv administration som ser till att sprida informationen om
kompetensutvecklingsmoiligheterna; sikerstiller att limpliga hjalpmedel, tekniska
faciliteter och material finns tillgangliga; och att deltagandet dokumenteras;

5.2.6 att lirandet 6verfors fran kompetensutvecklingen till praktiska tillimpningar.
5.2.7 att effektiviteten utvarderas.

5.3 Sammanfattning
Best practice kriver att utbildarna har sakkunskap om undervisningsformer,
presentation, administration och utvirdering av program for kontinuerlig
professionell utveckling.

Kontinuerlig professionell utveckling online — ytterligare kvalitetsfragor

Eftersom manga olika typer av utbildningsprogram i allt hogre grad ar tillgingliga i
elektroniska format blir det viktigt att Gverviga vilka ytterligare kvalitetsaspekter som maste
beaktas om lirandet ska ske online. Hir finns det skillnader att ta hinsyn till, i synnerhet
nér det giller att utforma och underlitta kompetensutvecklingen, till skillnad fran
onlinekurser f6r studenter i en grundliggande examensutbildning, sirskilt om deltagarna
kommer frin olika linder.
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Inledning

Kvalitetskravet

Bibliotekens och informationstjansternas kvalitet 4r beroende av personalens sakkunskap.
Sambhillets stindigt férdnderliga behov, teknologiska férindringar och den vaxande pro-
fessionella kunskapsbasen kriver att bibliotekarier och andra informationsspecialister
kontinuerligt vidgar sina kunskaper och uppdaterar sina firdigheter, vilket redan anférdes 1
UNESCO/IFLA Public Library Manifesto (1994) och citerades i botjan av kapitlet om
minskliga resurser 1 The IFL.A Public Library Service Guidelines (Koontz & Gubbin, 2010):

Bibliotekarien ska vara en aktiv formedlare av bibliotekets resurser. Y rkesutbildning och
Sfortbildning av bibliotekarierna dr en forutsdttning for en fullgod kvalitet pa bibliotekets tidnster.

Tjinsternas kvalitet 4r beroende av att personalen dr vl férberedd och hela tiden lir sig.
Utbildningsmoijligheternas kvalitet och personalens férmaga att regelbundet utnyttja dessa
mojligheter dr dirfér av avgorande betydelse. IFLA:s etiska kod sdger bland annat:
“Bibliotekarier och andra informationsspecialister strivar efter hogsta méjliga kvalitet 1
yrkesutovningen genom att uppritthalla och vidareutveckla sina kunskaper och sin
kompetens.” (IFLA, 2012a).

IFLA:s sektion Continuing Professional Development and Workplace Learning (CPDWL)
genomforde ett projekt f6r att utveckla riktlinjer, vilket 2006 resulterade i Continuing
Professional Development: Principles and Best Practices IFLA, CPDWL, 2000; se Bilaga A, s. xx).
Med tiden 6versattes dokumentet till tolv sprik, och dessa 6versittningar gick att na via
linkar pa CPDWL:s webbsida.

IFLA:s best practice ir en rnetod\ De tio pastaendena i Principles and Best

eller en plan som har visat sig fram- Practices fran 2006 baserades pa en

gingsrik och som kan anvindas eller omfattande litteraturgenomgang och

anpassas av andra for att uppna utformades i samrad med erfarna

liknande resultat. fortbildare. Principdokumentet antogs av
CPDWL:s styrelse varen 2006. For att

IFLA:s best practice: bedéma principernas nuvarande giltighet

*  Poreslar best practice. gjordes en uppdaterad litteraturgenomgang

2014. Med utgangspunkt i denna

genomgang och diskussioner med CPDWL

. . utvidgas och omorganiseras de ursprungliga
Kan anvindas f6r tio principerna i féreliggande rapport. En

benchmarking, ordlista och bilagor med ytterligare resurser
har ocksa lagts till.

Varfor ar riktlinjer nédvindiga?

Det huvudsakliga ansvaret for den professionella utvecklingen ligger pa den enskilda
individen, men arbetsgivare, yrkesorganisationer, utbildningar i biblioteks- och
informationsvetenskap samt andra organisationer som har att goéra med biblioteks-
utveckling har ocksa intresse i professionens kompetensutveckling. Uttalanden som har att
gora med minskliga resurser och yrkesetik poangterar i allt hdgre grad skyldigheten att se

*  Tillhandahiller information om
teknik, metod eller process.
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till att biblioteks- och informationspersonal har fortlopande tillgang till och férdel av
kompetensutvecklingsmailigheter.

Praktiskt taget alla experter dr i dag Gverens om att det dr nddvindigt med kompetens-
utveckling for att biblioteks- och informationspersonal ska kunna ge bra service. De
atgirder som bor vidtas for att uppna detta dr emellertid inte givna. IFLA-medlemmar som
har nirvarat vid CPDWL:s styrelsemoten vid de arliga konferenserna har informerat
CPDWL om att de vill att IFLA 6vertygar personaladministratérerna om vikten av
professionell utveckling och att de uppmuntrar och ger personalen méjlighet till ett
kontinuerligt lirande. Forskning bekriftar pastiendena om ett bristfalligt stod. Det finns till
exempel beligg for att personaladministratorer inte alltid virdesitter arbetssokandes
ledarutbildning (Rooney, 2010). Bibliotekarier kan motsatta sig férindring och darfor vara
obenigna att delta i en kontinuerlig professionell utveckling (Anunobi & Ukwoma, 2009;
Thorhauge, 2005). Biblioteks-/informationssammanslutningar i ungefir 60 linder har
etiska koder som uppmanar medlemmarna att ta ansvar for sitt fortlopande lirande (IFLA,
FAIFE, 2012), men de erbjuder inte nédvindigtvis nagon mer omfattande kompetens-
utveckling eller vigledning som exempelvis instruktérsutbildning. Det finns manga hinder
for ett kontinuerligt lirande hos yrkesverksamma inom informationsomradet, liksom for
grundliggande utbildningar i biblioteks- och informationsvetenskap i vissa delar av virlden
(Al-Suqri, 2010; Nguyen, 2008; Ocholla, 2008; Tan, Gorman & Singh, 2012).

The Mortenson Center for International Library Programs, som har laing erfarenhet av att
tillhandahalla kompetensutveckling for bibliotekarier frain manga delar av virlden, skriver
foljande pa sin webbsida:

... 1 Ghana, Nigeria, Tanzania och Uganda ... var bibliotekarierna
medvetna om vad som maste goras for att tillfredsstilla anvindarnas
behov. I de flesta fall hindrades de av bristen pa institutionellt stod, ...
bristande intresse fran internationella biblioteksorganisationer och
begrinsad tillgang till utbildning (Mortenson Center, 2012).

Aven i omriden dir ekonomiska, tekniska och sprikliga resurser inte utgjorde nigot
ooverstigligt hinder, rapporterades det om otillrickligt st6d f6r kompetensutveckling. En
undersokning bland bibliotekarier pa akademiska bibliotek i USA visade till exempel att det
vanligaste svaret fragan om hinder f6r deltagande var att “min institution saknar medel f6r
att stodja kompetensutveckling” (V. Loveless, personligt meddelande, 23 oktober 2013).
Kummala-Mustonen (2012), som har skrivit om offentliga bibliotek i Finland, konstaterar
att det kan saknas ekonomiska medel for att lata bibliotekarier delta i extern utbildning. Ett
statligt biblioteksmote om kompetensutvecklingsfragor i USA uppdagade problem med
brist pa pengar och tillatelse f6r personal att fa ledigt for att delta i konferenser (Pinkston,
2009). Finansieringen utgor ett stort hinder f6r bibliotekarier som arbetar 1 mindre
institutioner pa landsbygden (Kendrick, Leaver & Tritt, 2013). En sirskild kompetens-
utvecklingskongress som organiserades av American Library Association dr 2000 dgnades
at kontinuerlig professionell utveckling (Varjes, 2001), men flera ar senare har endast fa av
de dar framlagda rekommendationerna implementerats (Cooke, 2012). IFLA:s riktlinjer kan
naturligtvis inte 16sa problem med otillrickliga medel och brist pa engagemang, men de kan
informera personaladministratorer och intressenter om professionella normer, tillhanda-
hélla modeller och skapa férvintningar. De kan tillféra evidensbaserat stéd till IFLA-
program som exempelvis Building Strong Library Associations, som linkar samman



biblioteksutveckling och personalutveckling. IFLA-tjainstemannen Fiona Bradley, som
rapporterade fran ett regionalt méte i Indonesien i mars 2014, konstaterade att 7alla
féreningar lade stor vikt vid behovet att uppdatera bibliotekarier om IFLA:s policy och
riktlinjer, och annan utbildning, genom att anvinda en modell med instruktérsutbildning
for att maximera resurserna och na sa manga bibliotekarier som méjligt runt om i landet”
(Bradley, 2014).

Varfor bor riktlinjer fokusera pa kvalitet i kontinuerlig professionell utveckling?

En del av forklaringen till motstandet mot formella kompetensutvecklingsprogram ir att de
ofta inte motsvarar forvintningarna eller inte tar itu med de faktiska lirbehoven, eller att de
ar daligt utformade och genomférda (Mahesh & Mittal, 2009; Nguyen, 2008; Park, Tosaka,
Maszaros & Lu, 2010; Pinkston, 2009). Av liknande anledningar ér inte heller
internutbildning pa arbetsplatsen eller personalutvecklingsprogram alltid effektiva (To,
2011). Niar CPDWL foresatte sig att utveckla “kvalitativa riktlinjer” var det tilltdnkta syftet
ambitiOst:

... att skapa evidensbaserade riktlinjer for att bedoma kvaliteten och effektiviteten i
aktiviteter, program och hindelser inriktade pa kontinuerlig professionell utveckling
.. undersoka befintliga kvalitetsmiétningar, riktlinjer och standarder samt befintlig
kvalitetssakring, skapa en bibliografi éver
CPDWL:s riktlinjer fo6r kontinuerlig professionell [ . . \
utveckling och lirande pa arbetsplatsen ... Fran ordlistan:

sammanfatta resultat och fragestillningar ...
formulera kvalitativa riktlinjer f6r aktiviteter
inriktade pa kontinuerlig professionell utveckling

7Kvalitet ar ... alltid en
subjektiv bedémning.

och lirande pa arbetsplatsen (Ritchie & Smith, Kvalitetssikring ar emellertid
2003). nagot som organisationer
dgnar sig at: en metodologi

Otrdet "kvalitet” férekommer flera ganger, men vad tor att bedoma i vilken grad
som avses med Avaliter 1 samband med kontinuerlig organisatoriska strivanden pa
professionell utveckling beskrivs inte. Bruno Neal, mikro- och makroplanet, mal
skribent f6r American Society fqr Traimng & och resultat har uppnitts ...
Development (ASTD, nu Association for Talent det iir ett ledningsverktyg som

Development, ATD), konstaterar: cffektivt kan bidra 6l att

) e forbattra prestationerna pa
Kvalitet — eller vad man nu viljer att kalla det — P P
innebir att gora saker pa ett bra sitt och sedan
komma fram till hur man kan gora det dnnu

organisationsnivan eller pa en
ligre avdelningsniva inom

bittre, till ett pris som minniskor 4r beredda att organisationen” (Doherty,
betala ... I idealfallet skulle vi ha en KZOOS, s. 260). j
industristandard som korrelerar med ASTD:s

kompetensmodell (Neal, 2014, s. 3).

Detta forutsitter att det finns standarder och kriterier med vilka det gar att bedéma vad
som dr ’bra”, att strivan efter stindig forbittring dr inbyggd 1 kvalitetsbegreppet, att
kvalitetskriterierna ska st 1 samband med kompetensuppnaende och att processen ar
kostnadseffektiv. For ytterligare definitioner, se ordlistan (s. 49).
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*  Redovisning
*  Medicin
*  Kompetensutveckling och

\ utbildning

Vid IFLA:s satellitkonferens 2003 om professionell
Fran Bilaga B, refererar till kompetensutveckling dgde en om-fattande diskussion
ett urval riktlinjer fran t ex: rum om kvalitetsfragor. Man lyckades inte uppna
konsensus om vad som utgor kvalitet, framfor allt
darfor att man inte bara maste ta hinsyn till
“konsumenterna’ av kompetensutveckling, utan
ocksa till ”bibliotek och andra organisationer dar
) ’konsumenterna’ dr anstillda, och ... till de grupper
som de tjanar” (Clyde, 2003, s. 21). Man var Overens

om att det kanske inte finns nagra universellt tillimpbara standarder eftersom kontexterna
varierar, men att det skulle vara till nytta att samla in befintliga riktlinjer och exempel pa
best practice. Bilaga B (s. 69) innehaller referenser till ett urval riktlinjer, inklusive dtskilliga
fran andra professioner. Vissa av riktlinjerna aterspeglar en trend dér utbildningen 4r mer
centrerad runt de lirande 4n runt fortbildaren, och dir man intresserar sig for vilka effekter
den far for de grupper som betjinas. Ett sitt att precisera kvalitet dr att titta pa resultat som
inte bara hjilper professionella att bli skickligare, utan ocksa innebir forbattrade tjanster for
anvindarna och ett férverkligande av berérda parters uppgifter.

Till vem riktar sig riktlinjerna?

Som citerat ovan foéreslog CPDWL ursprungligen riktlinjer ”f6r att bedéma kvaliteten och
effektiviteten i aktiviteter, program och hindelser inriktade pa kontinuerlig professionell
utveckling”. Uttalandet ligger tonvikten pa erbjudanden om formell utbildning som
sannolikt omfattar grupper av individer, vilket innebir att riktlinjerna vander sig till dem
som tillhandahaller utbildning, till exempel arrangorer av IFLA-konferenser. Niar
riktlinjerna fran 2006 utarbetades stod det klart att hela den miljé som professionen verkar

1 maste tas med i berdkningen.

Alla yrkesverksamma ingar i ett lirande ekosystem som omfattar kollegor och arbets-
kamrater inom biblioteks-/informationsomradet, arbetsgivare, yrkesorganisationet,

kompetensutvecklingsenheter inom hogre utbildning,
bokhandlare och férlag, kommersiella och oberoende
leverant6rer, myndigheter och icke-statliga
organisationer. Alla dessa kan méjliggora eller hindra
lirande genom att tillhandahalla resurser, sakkunskap
och principer pa olika nivaer. Alla medlemmar i
ekosystemet har en viktig roll nir det giller att
forbittra tillgangen till kvalitativ professionell
utveckling. Tack vare informations- och
kommunikationstekniken (IK'T) finns det nu manga
mojligheter och alternativ f6r den som vill léra sig.
Mojligheterna att utnyttja de tillgingliga resurserna
kan fortfarande begrinsas av faktorer som sprak,
bandbredd, motivation och kunskap om vad som
finns tillgingligt. Om en storre del av ekosystemet

Gérgemenskaper” och ”praxis- \

gemenskaper” dr inte riktigt samma
sak, men liknar varandra i sitt fokus
pa vad Etienne Wenger kallar en
“gemensam malsittning” (se ord-
listan, s. 49). Lirgemenskaper
tenderar att vara mer medvetet
skapade, medan praxisgemenskaper
utvecklas mer informellt nir
minniskor lir sig tillsammans som en

Ql av arbetet. /

anslot sig till kvalitetsprinciperna och agerade till stod £6r best practice nir det giller
kompetensutveckling f6r biblioteks-/informationspersonal skulle mycket kunna

astadkommas.

De huvudsakliga malgrupperna f6r de tio principerna i 2006 ars riktlinjer var IFLA:s
medlemsforeningar och institutioner. De som tillhandahéll och ledde kompetensutveckling
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var i manga linder huvudsakligen yrkesorganisationer och storre biblioteksinstitutioner
som exempelvis nationalbibliotek och storre akademiska och offentliga bibliotek. Sa dr det
antagligen fortfarande, men den 6kande tillgangen pa nitbaserat lirande ger mindre
institutioner och enskilda individer fler valmaojligheter. Informationstekniken gor det
samtidigt mojligt for lirgemenskaper att ta form pa nitet. Medlemsorganisationerna i IFLA
kan frimja sina medlemmars professionella utveckling genom att sprida riktlinjerna och
uppmana alla som ingar i de lokala kompetensutvecklingssystemen att implementera dem.
Dessa riktlinjer vinder sig bade till enskilda yrkesverksamma och till dem som tillhanda-
haller och/eller uppmuntrar kontinuerlig professionell utveckling och lirande pa
arbetsplatsen.

Vad ska ingi i riktlinjerna?

De punkter som togs upp i 2006 érs principer ar fortfarande centrala. Den ursprungliga
bevekelsegrunden, baserad pa litteraturen fram till 2005, granskas hir pa nytt, 1 synnerhet
mot bakgrund av den formliga explosionen av handledningar, kurser, diskussionsforum
och andra digitala utbildningsmoijligheter pa nitet. Geografiska och ekonomiska hinder f6r
att delta dr inte lingre lika markanta som pa den tiden da deltagandet i kompetens-
utveckling ofta krivde fysiska resor. Sprakliga skillnader hindrar emellertid fortfarande
manga frin att utnyttja en stor del av det som finns pa nitet. Ar detta ett problem som
kvalitetsriktlinjerna ska beakta? En annan viktig fraga i dag dr huruvida principerna och
best practice, som avgrinsar kvaliteten till erfarenheter ansikte mot ansikte, dr desamma fo6r
erfarenheter pa nitet i virtuella miljder, eller om de ir annorlunda. Ar tillgingen till billig
uppkoppling mot internet och tillricklig bandbredd fortfarande ett problem i vissa delar av
virlden? En annan fraga som maste beaktas ir férhallandet mellan professionell
legitimering (eller certifiering eller registrering), obligatorisk formell kompetensutveckling
och kvalitet.

Grunderna for att tillhandahalla kompetensutveckling har inte férandrats: fran
behovsbedémning till utformning, undervisning och utvirdering. Det 6vergripande
systemet kraver tillrdckliga resurser och administration, samt forskning som leder till
fortgaende forbittringar. Dessa aspekter fanns med, om dn mycket kortfattat, i principerna
fran 20006. Vad de tidigare riktlinjerna inte lyckades beakta var den allt viktigare gor-det-
sjalv-kompetensutvecklingen centrerad kring den lirande sjilv. Traditionell lirarcentrerad
undervisning dominerade diskussionerna fére webb 2.0-eran och ansiags omfatta personal-
utveckling och internutbildning pa arbetsplatsen, liksom den professionella utveckling som
individerna efterstrivade for karridrutvecklingen och av personliga intressen. En stor del av
dagens lirande dr mer informellt, icke-hierarkiskt och elektroniskt formedlat — mer av
snabbmat an lingkok. De reviderade principerna bor ta med denna form av mer direkt
lirande 1 beridkningen.

Hur kan principerna och best practice organiseras?

Riktlinjerna fran 2006 presenterade tio punkter i en gemensam lista, oberoende av om de
var tillimpliga for arbetsgivare med ansvar for personalutveckling, yrkesorganisationer eller
andra organisationer. Tanken bakom detta var att slutdokumentet skulle fa en generell
tillimpbarhet och vara tillrickligt kort for att uppmuntra till Gversittning.

Perspektivet 2006 var, dven om det inte uttrycktes direkt, ett traditionellt personal-

utvecklingsperspektiv. Riktlinjerna syftade till en bred anvindning for en lang rad fort-
bildare och konsumenter. De reviderade riktlinjerna har en liknande infallsvinkel, men
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behandlar separat enskilda individer, arbetsgivare och relevanta organisationer nir det giller
roller och ansvarsomraden. De har inte lingre ett lika smalt fokus pa traditionell, formell
kompetensutveckling och utbildning, och de inbegriper 1 hégre grad informella lirmetoder
(se den bifogade ordlistan f6r definitioner av “informellt lirande” och skillnaden mellan
“kompetensutveckling” och kontinuerlig professionell utveckling”, samt andra begrepp).
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Del I — Principer och best practice — utifrin roll

Kapitel 1 — Individen

1.1 Princip
Det ir den enskilda biblioteks- och informationspersonalen som i forsta hand ar ansvarig
att uppna ett fortgaende lirande som hela tiden 6kar kunskapen och firdigheterna.

1.1.1 Bakomliggande forklaring

Etiska koder innehaller vanligtvis uttalanden som ”Bibliotekarier och andra
informationsspecialister stravar efter hogsta mojliga kvalitet 1 yrkesutévningen genom att
uppritthalla och vidareutveckla sina kunskaper och sin kompetens.” (IFLA, 2012a). Var
och en dr ansvarig infér sig sjilv, sin profession och samhillet.

1.2 Best practice
Den enskilda individen i biblioteks-/informationspersonalen har ansvaret for sin personliga
utveckling.

1.2.1 Sjilvutvirdering
Den enskilda individen genomfér regelbundet sjalvutvirderingar i 6verensstimmelse med
ansvarsomraden och ambitioner.

Sjilvutvirderingen féregir sjalvutvecklingen. Vad forskningen om medicinsk
kompetensutveckling har visat kan ocksa tillimpas pa biblioteksomradet:

Att bedoma lirbehoven dr avgorande for en effektiv medicinsk kompetensutveckling
... For likare dr det viktigt att inse behovet av att dndra beteende, kunskapsgrund
eller fardigheter ... en férandring i likarnas kunskaper och firdigheter hade samband
med en identifierad orsak till f6rindringen innan den implementerades ... Nar det
uppstar kunskaps- och firdighetsluckor, och utbildningsresurserna strategiskt utokas
for att hjilpa dem som ska lira sig, sker forindringarna mer frekvent inom varje
interventionstyp (Mazmanian & Davis, 2002).

Det finns kompetensférteckningar tillgangliga f6r en lang rad specialiseringar inom
biblioteks-och informationsomradet, vilket gor det méjligt att kontrollera sin férmaga och
sina framsteg i férhallande till de professionella normerna, se till exempel WebJunctions
Competency Index for the library field. De specialiserade forteckningarna inleds med
’nodvindiga bibliotekskompetenser”, vilka betraktas som

... stommen for alla andra avdelningar i kompetensindexet. Grundliggande teknisk
skicklighet och goda mellanminskliga fardigheter dr en forutsittning for alla som
arbetar i ett bibliotek oavsett position. Bibliotekarier och bibliotekspersonal som har
alla dessa kvaliteter skapar ett dynamiskt och relevant bibliotek (WebJunction,
2014a).

I ett f6rsok att undvika antaganden om universella kompetenser gjorde Neerputh, Leach
och Hoskins (2006) en undersokning bland forskningsbibliotekarier 1 den sydafrikanska
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provinsen KwaZulu-Natal f6r att avgora vad de bedémde som det viktigaste f6r deras
arbetsprestationer. Resultaten skulle anvindas fOr att utveckla riktlinjer vid utvirdering.
Nir en kompetensférteckning anvinds for sjalvutvirdering maste man komma ihdg att den
ar subjektiv och inte ger nagon aterkoppling. Den bygger pa anvindarens férmaga att inse
och medge sina egna kunskaps- och fardighetsluckor. De flesta yrkesverksamma har nytta
av att fa hjilp vid utvirderingen av sina lirbehov:

Vad professionella i allmdnhet identifierar som svaga omraden ir de procedurer och
kunskaper som de sillan anvinder men uppfattar som nédvindiga pa en hogre
tjansteniva (exempelvis ledningskompetens) eller som innebir nya inslag for
professionen (exempelvis ny skattelagstiftning for revisorer). Fa professionella
uppfattar att de saknar firdigheter och kunskaper f6r de uppgifter som de utfor
regelbundet (Queeney & Smutz, 1990, s. 180).

Ytterligare en friga om att knyta personlig utveckling till kompetensanalys tas upp av
Nowlen (citerad 1 Baskett & Marsick, 1992), som pekar pa att professionellas
arbetssituation och miljé sannolikt paverkar deras prestationer.

1.2.2 Utvecklingssamtal
Den enskilda individen deltar i utvecklingssamtal.

Utbildningsmissiga atgarder kan vara som mest behovliga nir det giller regelbundna
uppgifter och beteenden. Sjilvutvirdering i kombination med regelbundna utveck-
lingssamtal som genomf&rs av handledare och ér kopplade till arbetsgivarens uppdrag och
strategiska planering kan vigleda de yrkesverksamma nir de tar fram individuella
lirandeplaner. Ett bra exempel ar det tillvigagangssitt for verksamhets-styrnings som
anvinds vid Cape Peninsula University of Technology 1 Sydafrika (Lockhart & Majal,
2012).

Verksamhetsgranskningen ar emellertid inte till ndgon nytta om den inte ér relevant f6r
arbetet eller om den inte lyckas fa den anstillde att vara uppriktig i diskussionen (Boyd,
2005; Holcomb, 2006; Smith, Hurd & Schmidt, 2013). Det finns dessvirre vissa belagg for
att bra utvecklingssamtal inte tillhort vanligheten inom biblioteksomradet. En studie av
amerikanska forskningsbibliotekariers uppfattning av utvecklingssamtal visade att de
tidigare inte betraktades som hégprioriterade eller sarskilt effektiva (Cevallos, 1992). Enligt
Hijji och Cox (2012) har bibliotekspersonal pa forskningsbibliotek i Oman utvirderats med
hjalp av standardformulir som har varit mindre limpade f6r biblioteksbefattningar.
Sannolikt férekommer det daliga utvecklingssamtal, eller ndstan inga utvecklingssamtal alls,
dven i andra linder (t.ex. Kont & Jantson, 2013). Pa samma sitt som utvecklingssamtal
genomférda av en handledare kan vara problematiska, kan sjilvutvirderingar ocksa vara
det:

Olika grad av sjilvkannedom 1 personalgruppen kan litt leda till att vissa 6verskattar
sina egna fardigheter och sin egen férmaga. Méjliga variationer i hur personalen
bedémer sin egen férmaga, dir vissa ar stringare i sin bedomning dn andra, kan
ocksa leda till kraftiga inkonsekvenser (Chamberlain & Reece, 2014, s. 251).
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Det ar mycket viktigt att inse att professionell utveckling maste vara en del av det dagliga
arbetet:

Genom prestationsgranskningar, uppfoljningssamtal, Iloneférhandlingar, inledande
och avslutande samtal kan vi fortlépande identifiera vara behov och planera hur vi
gar vidare (Isberg, 2012, s. 30).

1.2.3 Kompetensluckor
Den enskilda individen f6ljer med i den utveckling som paverkar professionen, tar reda pa
och utnyttjar mojligheter att fylla kompetensluckor och 6ka sina kunskaper och fardigheter.

Omvirldsanalys dr ett komplement till sjalvutvirdering och utvecklingssamtal som ger ett
brett perspektiv pa det som ar viktigt i professionen och i samhallet. Det dr en process som
inte avgrinsas till de omedelbara kraven pa institutionsbefattningen, utan som ocksa
stimulerar till att tinka pa framtida behov och tjdnster och som ar lyhord f6r forindringar.
For att halla sig valinformerad har det alltid varit grundliggande att involvera yrkesorga-
nisationer och ha en bred beldsenhet, men de sociala nitverkens utbredning har
automatiserat uppdateringsprocessen (Keiser, 2012).

1.2.4 Individuell lirandeplan

Den enskilda individen utvecklar en individuell lirandeplan som leder till saval
forbattringar 1 de nuvarande prestationerna som till framtida karridrutveckling. Han eller
hon viljer pa ett genomtinkt sitt formella och informella resurser for lirandet, baserat pa
den bista informationen om vad som finns tillgingligt.

The British Chartered Quality Institute sammanfattar processen da en individ formulerar
en individuell lirandeplan (detaljer finns pa deras webbsida):

Auktoriserade medlemmar och associerade maste uppfylla och dokumentera féljande
minimikrav f6r kontinuerlig professionell utveckling:

* Identifiera individuella lirmal f6r det kommande aret.

* Planera och dokumentera aktiviteter och resultat.

* Utvirdera i vilken man lirmalen har uppnatts under det féregaende aret

(CQI, 2014).

Nir lirbehovet har identifierats kan handlingsalternativen vara antingen omfattande eller
begrinsade, beroende pa tillgangen pa resurser och det stdd som arbetsgivaren erbjuder
(Blakiston, 2011). En férutsittning for att kunna utnyttja lirmojligheter dr f6rmagan att
identifiera vilka som ar tillgingliga och dandamalsenliga, liksom mdijligheten att delta
beroende pa plats, sprak, kostnader, teknik och andra faktorer. Hir dr det nddvindigt att
individen hela tiden 4r uppmairksam. Internet har inneburit en avgorande skillnad for
professionellas tillgang till information om kompetensutveckling, liksom méjligheterna att
férse dem med nya format f6r lirandet, fran mini-instruktioner till nitbaserade
fullingdskurser. Att avgora kvaliteten kan emellertid vara svart. Vi kan forvinta oss att
bade aktuella kunskapskillor och lirobjekt kommer att fa en alltmer global spridning, vilket
innebir en utmaning f6r professionen att halla sig uppdaterad och utforska den stora
rikedomen (Cooke, 2012).
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1.2.5 Den nuvarande befattningens foretride
Individen férsoker uppna det lirande som krivs f6r de nuvarande ansvarsomridena innan
férberedelser paborjas for en ny befattning.

Sjalvutvirdering som en férberedelse for karridrutveckling kriver att den professionella har
vilgrundad information om den tjanst som efterstrivas och kan identifiera limpliga
lirmoijligheter. Om det ar dalig 6verensstimmelse — eller inte finns ndgon alls — mellan
kraven for den nuvarande tjansten och den 6nskade, ska den anstillde prioritera det lirande
som forbittrar den nuvarande prestationen och som stods av arbetsgivaren. Det lirande
som ir relevant for en ny befattning ska, om inte arbetsgivaren stodjer det, ske pa den
enskildas egen tid och med den enskildas egna resurser.

1.3 Sammanfattning

Best practice ligger ansvaret for det fortgaende lirandet pa den enskilda yrkesutévaren,
baserat pa regelbunden uppféljning och utvirdering. Detta kriver kontinuerliga insatser
med att atgirda kompetensluckor samt ligega grunden for framtida yrkesroller. Hir finns
flera krav: ett dr att stodja arbetsgivarens malsittning att tillhandahélla en utmirkt service,
ett annat ar att frimja den egna karridrutvecklingen och slutligen att bidra till kontinuerlig
kompetensutveckling och forbittring.

22



Kapitel 2 — Arbetsgivaren

2.1 Princip
Arbetsgivaren har ansvaret att tillhandahalla personalutvecklingsprogram och
kompetensutvecklingsstod at biblioteks- och informationsspecialister.

2.1.1 Bakomliggande firklaring

“Bibliotekarien ska vara en aktiv férmedlare av bibliotekets resurser. Yrkesutbildning och
fortbildning av bibliotekarierna ar en forutsittning for en fullgod kvalitet pa bibliotekets
fanster.” (UNESCO/IFLA, 1994). Av detta foljer att den organisation som ér ansvarig for
servicen till sina anvindare ocksa har ett ansvar att gora det mojligt f6r personalen att
uppritthalla kompetensen och lira sig mer.

2.2 Best practice

Arbetsgivarens personalpolitik dr inriktad pa att involvera hela personalen i ett fortgdende
lirande. Tecken pa ett sidant engagemang visar sig 1 den typen av handlingar som
diskuteras i punkterna 2.2.1-2.2.7.

2.2.1 Uppsikt over personalens utveckling
Arbetsgivaren utser en person med limplig sakkunskap som har uppsikt éver personalens
utveckling.

The American Library Associations (ALA:s) riktlinjer f6r kompetensutveckling efterfragar
”en struktur for systematisk administrering”, vilken karaktiriseras av kontinuitet och har en
kvalificerad person som ansvarar fér programmet (ALA, 1988, s. 11). For att uppna kvalitet
ricker det sannolikt inte med att de ansvariga for institutionerna bara uttrycker sin
overtygelse om vikten av fortgiende personalutveckling, utan de maste ocksa se till att
personalpolitiken dr inriktad pa detta och att det finns tillrickliga resurser. Ett bra exempel
att ta efter 4r Australien, dir:

... akademiska bibliotek och forskningsbibliotek i mycket hég grad har engagerat sig
1 personalutveckling. Detta visar sig genom en strategisk prioritering av personal-
utveckling, formellt uttryckta handlingsprogram foér personalutveckling och
tilldelning av ett sirskilt personalutvecklingsansvar inom manga bibliotek.
Personalutveckling betraktas som ett viktigt sitt att utveckla en skicklig och
engagerad arbetskraft och en mer effektiv organisation ... en stark betoning pa att
koppla samman individuella och organisatoriska mal (Smith, 2002, s, 36-37).

Det tog flera decennier att dstadkomma detta starka stod for personalutveckling 1
Australien (Smith, 2002, 2006), och det utgér fortfarande inte normen Gverallt (Corcoran &
McGuinness, 2014). Pa senare tid kan emellertid bra exempel ses runt om 1 virlden, fran
Sydafrika till Singapore, liksom 1 Australien (se Lockhart & Majal, 2012; Yeo, Muthu &
Kailani, 2013; Leong, 2014). Vart och ett av dessa exempel ger beligg for virdet av att lata
administreringen av personalutveckling tilldelas en eller flera personer med befogenhet och
resurser att implementera vilstrukturerade program. En studie av amerikanska bibliotek
visade 4 andra sidan att endast 22 procent av dem hade en person som ansvarade for
personalutbildningen, medan 78 procent rapporterade att utbildning var en gemensam
anstringning som delades av personer med andra ansvarsomraden ("Survey”, 2012).

Det dr svart att siga i vilken utstrickning personalutvecklingssamordnare dr val foérberedda
for sitt arbete. Undersékningar som Smiths (2002) och en motsvarande undersékning i
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Storbritannien (Yeoh, Straw & Holebrook, 2004) innehaller frigor om vilka som ar
ansvariga for att samordna personalutvecklingen, men inte om dessa personers
“kvalifikationer”. I vilket fall som helst tycks fa bibliotek i dessa studier ha tjanster inrattade
for enbart personalutveckling. Kommittéer och ledare pa mellanniva med flera
ansvarsomraden identifierades ocksa.

I sin kompetensforteck-

(\Veb]unction: Att hjdlpa kunder och samhillsmedbor- \ ning tar WebJunction
gare att utveckla 2000-talets kompetenser kriver personal med.admnnstratlon Lett
som sjilva besitter dessa. For att skapa en évergripande avsnitt om personal-
organisationskultur som frimjar lirande och innovation utb1ldn1.ng och personal-
krivs administrativt stéd och prioriteringar. Tekniskt sett queck;llng (201‘_&))3
ingar detta i personaladministration (HR), men lyfts fram vilket dterfinns 1 Bilaga
separat pa grund av det huvudsakliga fokus som c (S 1) efter“som det
WebJunction ligger pa denna uppsittning kompetenset. utg6r en utmarkt modell

\ ) som bibliotek bor strava

efter att f6lja. Foér HR-
chefens effektivitet dr det viktigt med kvalifikationer 1 vuxenutbildning (Leong, 2014). Pa
samma sitt ir det mycket viktigt med kontinuitet i befattningen. Aven i sma bibliotek, dir
det inte gar att avsitta en hel tjanst at enbart personalutveckling, kan en personal-
administrator lira sig och ta 6ver det grundliggande ansvaret vid sidan av andra uppgifter.

Denna administrator bor som ett minimum ha uppsikt 6ver personalutvecklingens
samordning med den strategiska planeringen; se till att det finns handlingsprogram som
medger tid, finansiering och ett erkinnande av deltagandet; sprida information om externa
lirmoijligheter, skapa mojlighet till professionella sammankomster; frimja mentorskap och
coachning samt andra former av informellt lirande; vigleda enskilda i deras planering och
genomférande av individuella agendor for lirandet; samt se till att personalen har méjlighet
att tillimpa och praktisera sina nyforvirvade firdigheter (Kruger & Cochenour, 2013).
Forutom dessa minimikrav kan administratoren, om institutionen har kapacitet att utveckla
sin egen formella utbildning, sikerstilla kvaliteten genom att verka for best practice som
skisseras under avsnittet om alla fortbildare (5.0).

2.2.2 Behovsbedimning
Det finns ett system for regelbunden behovsbedémning som baseras pa en genomgang av
de anstalldas prestationer i férhéllande till organisationens uppdrag och mal, vilket

resulterar i kompetensutvecklingsplaner for bade individerna och organisationen som
helhet.

Den processen sker féretridesvis parallellt med den érliga planeringen och sjilvutvir-
deringarna (Lockhart & Majal, 2012). Dessa integrerade atgirder ligger grunden for ett
biblioteks effektiva utveckling och tillvaratagande av personalresurserna. Enligt The Quality
Recommendations for Public 1ibraries, utgiven av Utbildnings- och kulturministeriet i Finland,
... kartldgger ett vilfungerande bibliotek regelbundet personalens behov av kunskap och
fardigheter ... Personalens kunskap och expertis ska utvecklas genom mélmedveten
vidareutbildning” (Kummala-Mustonen, 2012, s. 16).

Ordet “malmedveten” dr viktigt. Som antogs i 1.2.2 uppnar man inte alltid — eller férséker
sig ens pa — en effektiv prestationsgranskning, men senare litteratur visar ett storre intresse
och innehiller exempel pa anvindbara resultat (Chamberlain & Reece, 2014; Jantti &
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Greenhalgh, 2012; Kont & Jantson, 2013; Tan, Gorman & Singh, 2012). Tendensen pekar
mot att ligga tonvikten pa den specifika arbetsplatskontexten och att f6lja upp med
utbildning inom de omriden dir behov och ambitioner har identifierats. Shepard (2009)
presenterar en fallstudie som beskriver hur behovsbedémningar kombineras med
internutbildning och dven bidrar till utbildarens eget lirande.

Information om professionell utveckling och utbildningsbehov kommer inte bara fran
medarbetarsamtal, utan dven fran ”frageformulir och andra enkitundersokningar,
intervjuer, observationer, granskning av skriftliga killor, undersokningar av uppgifter och
kompetenser, fokusgrupper, bedémningsgrupper, informella diskussioner, radgivande
kommittéer och forslagslador” (Kratz, 2001, s. 27). I idealfallet identifieras den enskilda
individens lirbehov genom en kombination av data:

... vad de professionella vill lira sig och vad de behover lira sig ... yrkesmissiga
kunskaper och firdigheter ... de professionellas uppfattning om egna lirbehov,
kollegors expertbedémningar av professionsbaserade brister och — i férekommande
fall — arbetsgivarens bedémningar av omraden som behéver uppmirksammas (Smutz
& Queeney, 1990).

Oavsett bedomningssittet dr det viktigt att inte bara acceptera det som kallas
“uppdateringsmodeller” och “kompetensmodeller” f6r kompetensutveckling, vilka bygger
pé professionens konsensus om vilka kunskaper och firdigheter som krivs f6r specifika
verksamhetsomraden utan hinsyn till kontexten och faktiska tillimpningar pa arbetsplatsen
(Mott, 2000). Identifieringen av lirbehov kan vara en mycket omsorgsfull eller relativt ytlig
process. De som ansvarar for utbildning och kompetensutveckling maste balansera férdelar
och nackdelar med olika tillvigagangssitt. Det viktiga dr att genomféra
behovsbedémningarna regelbundet och med personalens, institutionens och anvindarnas
intressen 1 atanke. Tillvigagangssitten ska baseras pa faktiska arbetskrav och std i samband
med bibliotekets strategiska plan och kvalitetsforbattringsmal (Leong, 2014; Lockhart &
Majal, 2012).

2.2.3 Liérmdajligheter

Arbetsgivaren ger tillgang till en lang rad lirmdoijligheter, bade formella och informella, som
foljer best practice for att utforma och tillhandahalla kompetensutveckling i format som
tillgodoser identifierade behov och ger akt pa olika lirstilar. Det boérjar med en grund-
liggande orientering f6r nyanstilld personal och fortsitter stegvis med alltmer kvalificerad
kompetensutveckling.

Vi tinker oss ofta att personalutvecklingscykeln borjar med en behovsbedémning, men det
forsta steget for nyanstillda ér i sjdlva verket introduktionen eller orienteringen. En samling
principer och exempel pa tillvigagangssitt fo6r denna orientering, utgivna av Association of
Reserach Libraries (Ladenson, Mayers & Hyslop, 2011), vittnar om den vikt som stora
bibliotek ligger vid de inledande erfarenheterna. Konsultféretaget Ernst & Young berém-
mer sig 6ver skriddarsydda grupper och méjligheter att pa tu man hand socialisera in nya
medarbetare i organisationen (Dill, 2014). Aven om arbetsgivaren inte kan ge alla nyanstill-
da en innehallsrik och allsidig orientering, ska de atminstone fa en personalhandbok med
information om den typ av lirandestdd som organisationen erbjuder och férvintningar pa
kompetensutveckling.
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Utmaningarna ar stora for alla arbetsgivare som strivar efter att tillgodose personalens
varierande lirbehov. En stor del av den kompetensutveckling som kan vara 6énskvird dr
inte nédvandigtvis mojlig att erbjuda pa arbetsplatsen. Nir man letar externt efter limpliga
kurser eller konferenser kan sprakliga eller kulturella skillnader utgora ett hinder. Det mesta
av det arbetsrelaterade lirandet sker inte 1 formella kompetensutvecklingsprogram. I de
flesta fall dr det snarare informellt, sker pa egen hand och ir platsberoende (ASTD, 2013a;
Auster & Chan, 2004; Long & Applegate, 2008; Varlejs, 1999). Arbetsgivaren maste
emellertid skapa en miljé6 som uppmuntrar och stodjer ett fortgaende lirande pa olika satt,
savil informella som formella (ASTD, 2013a; Blakiston, 2011). Professionell utveckling kan

till exempel ske genom:

* coachning och mentorskap; se avsnittet om mentorskap och coachning i S#ategies
for regenerating the library and information profession (Varlejs & Welton, 2009, s. 84—147);
* arbetsplatsutbyten och besok (Catlyle, 2014; Immroth, 2002; Jordan, 2003; Shatona,

Asplund, Heino & Helminen, 2012);

* diskussionsforum for forskningslitteratur inom praktikgemenskapen (Dini-Davis &

Theiss-White, 2009);

* litteraturstudier inom biblioteksomrédet, informationsvetenskap och andra

relevanta omraden (Keiser, 2012; Terrill, 2014);
* sociala nitverk (Keiser, 2012; Perez, 2012);

* deltagande i team, kommittéer och specialprojekt pa arbetsplatsen och 1
yrkesorganisationer (Reed & Signorelli, 2011, s. 15-34; Voyles & Huff-Eible, 2013).

Elektroniska diskussionsforum ir fortfarande ett grundliggande verktyg for lirande
(Krasulski, 2014; Terrill, 2014), trots att det nu finns bloggar och andra sociala medier om i
stort sett varje aspekt av biblioteks- och informationstjanster, och de ger deltagarna
mojlighet att lira av varandra da behovet uppstar och utan hinsyn till geografiska avstand

(Cooke, 2012; Perez, 2012).

Om arbetsgivaren dr tillrickligt stor och det finns tillrickligt med personal med liknande
lirbehov, gar det att organisera internutbildning eller formell kompetensutveckling inom
organisationen. Kvaliteten gar att uppna genom att f6lja best practice som skisseras i
kapitel 5 om alla fortbildare (s. 39). Sporadiska, unika eller tidskinsliga behov kriver
emellertid att individen ges externa mojligheter som erbjuds av yrkesorganisationer eller

andra fortbildare.

Det 6kande antalet handledningar, sjilvstudieprogram, kurser, webbseminarier och andra
format som tillhandahalls genom informations- och kommunikationsteknik har i hog grad
breddat valméjligheterna och tillgangen. Mobila enheter idr alltmer anvindbara for e-
lirande (Dalton, M., 2013; Kukulska-Hulme & Pettit, 2008; Loomba & Loomba, 2009).

For en introduktion till mobilt lirande, se Villegas (2012).

Information om de tillgingliga méjligheterna for
arbetsgivaren dr en virdefull resurs att ta vara pa och dela
med sig av till personalen (se 1.2.4). Ndgra representativa
killor 4r WebJunction (2014c, d) och yrkesorganisationer
som IFLA, avdelningar inom American Library
Association och naturligtvis lokala och regionala
organisationer och samman-slutningar. De som

(Exempel pa lirresurser fran
Bilaga D:

IFLA Building Strong Library
resources

IFLA/OCLC Eatly Career

\Develobment Fellowship

~N

Associations — Learning/training

J
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sammanstiller databaser och andra som arbetar inom informationsindustrin skapar regel-
bundet lirobjekt som exempelvis korta videoinspelningar eller webbutsindningar. Férutom
rent biblioteksinriktade webbseminarier finns datorbaserade utbildningsmaterial tillgédngliga
via webbsidor som Lynda.com och Merlot, se Bilaga D (s. 75) f6r en rad olika resurser. For
ett exempel pa ett program skapat for bibliotek, se Learning 2.0 och “Helen Blowers”
(Library Journal, 2007). Trots 6verflodet av tillgingliga mojligheter dr det sallsynt med en
indamals-enlig ordningsfoljd i lirandet, fran grundliggande till avancerat (Park, Tosaka,
Maszaros & Lu, 2010, s. 169). En artikel om personalutvecklingsprogram hivdar att:

En sammanhingande uppsittning kurser eller utbildningstillfillen ... dr kopplad till
organisationens ledningsfilosofi och/eller kirnkompetenser. En setie enstaka
program utan samband med varandra ir inte lika effektivt som en sammanhingande
serie kurser som ir tillgianglica med jimna mellanrum (Giesecke & Lowry, 2002, s. 1).

Eftersom det kan vara svart att hitta ritt lirmojligheter da behovet uppstar ar
arbetsgivarens roll att hjilpa personalen att finna och utnyttja limpliga resurser och att
belona individer vars kompetensutveckling medverkar till organisationens framgang.

2.2.4 Dokumentation av personalens framsteg

Det finns en konsekvent dokumentation av individernas deltagande i lirandet, ett
erkinnanande av lirandet genom nya arbetsuppgifter och genom kompensering och beslut
om avancemang.

Personalarkivet ska innehélla dokumentation av personalens deltagande i formellt lirande,
till exempel utbildarens intyg om att man genomgatt en viss kompetensutvecklingskurs och
antalet kompetensutvecklingspoing (se Bilaga E, s. 75). Vid kompetensutveckling ska de
enskilda personalakterna innehélla uppgifter om uppskattat lirbehov, atgirder och resultat.
De enskilda individerna boér uppmuntras att sjilva dokumentera det informella lirande som
sker pa egen hand (Hampe & Lewis, 2013). Om den som ldr sig bifogar utvirderingar av de
liraktiviteter som han eller hon har deltagit i, bidrar vederbérande med information for att
bedéma personalutvecklingsprogrammets Overgripande effektivitet samt beldgger sina egna
uppnidda resultat.

Dokumenterade insatser for att forbattra fardigheter och kunskaper har betydelse vid
beslut om utokade ansvarsomraden och 16neférhojning (Paster, 2004). The American
Library Associations riktlinjer for forskningsbibliotekariers status slar fast att ”’bibliotekarier
ska befordras med utgangspunkt i deras professionella skicklighet och effektivitet” (ALA,
ACRL, 2012). Denna breda princip gar ocksa att tillimpa f6r professionella inom
informationsomradet 1 andra typer av organisationer, och den understryker vikten av att
dokumentera deltagandet 1 kompetensutveckling. Dokumentationen av personalutveck-
lingen kan pa det hela taget utgora virdefull information vid bedémningen av en
institutions effektivitet, budgetmotivering och planering.
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2.2.5 Budget for personalutveckling
Minst 0,5 till 1,0 procent av budgeten 6ronmairks for personalutveckling.

Rekommendationen att minst 0,5 till 1,0 procent av institutionens budget 6ronmirks f6r
personalutveckling harstammar fran 2001 ars Public Library Service: IF1.A/UNESCO
Guidelines for Development. Nir Koontz och Gubbin (2010) reviderade publikationen bibe-
hélls procentsatsen. Det dr mycket svart att fa fram data for en jamforelse. Maesaroh
(2012) fann i sin studie att 24 av 30 indonesiska forskningsbibliotek som inkluderade
personalutveckling i budgeten, avsatte mindre dn 5,0 procent av budgeten till personal-
utveckling, vilket ir ett ganska stort intervall. IFLA/UNESCOs riktlinje dr verkligen mini-
mal. I en arlig rapport om utbildning 1 USA:s ndringsliv och industri anges siffran som en
procentsats av l6nesumman, inte av hela budgeten. Under senare ar har den varierat fran
2,7 procent 2010 till 3,6 procent 2012 (ASTD, 2013b, s. 13). Den information som har
anvints for att rikna fram siffrorna dr intressant:

Den genomsnittliga direkta utgiften per anstilld var 1 195 dollar ar 2012 ... Det ar
torhallandet mellan hur mycket en organisation ligger ned pa utbildning och
utveckling och antalet anstillda. Det som ingar i siffran ar l6ner for utbildnings- och
utvecklingspersonal (inklusive skatter och férmaner), resekostnader f6r utbildnings-
och utvecklingspersonal, administrativa kostnader, utvecklingskostnader férutom
l6ner, kostnader for tillhandahéllandet (t.ex. klassrumsutrustning, teknisk utrustning
tor nitbaserat lirande), aktiviteter som lagts ut pa entreprenad och ersittning for
kursavgifter. Den inkluderar inte den lirandes resekostnader eller forlorad arbetstid
vid liraktiviteterna (ASTD, 2013b, s, 10-11).

Det finns uppenbarligen stora skillnader 1 vad som riknas som kostnader. Det dr ocksa
viktigt att ta hidnsyn till att organisationer har olika storlek och beskaffenhet (Miller, 2014).

I universitetet 1 Arizonas beskrivning av vad som i ett bibliotekssammanhang betraktas som
stod for professionell utveckling, ligger betoningen snarare pa vad som dr tillgangligt for
den lirande (bibliotekarier och stddpersonal) dn pa personalutvecklingsprogrammets
infrastruktur:

Biblioteken vid universitetet i Arizona har en Professional Development and T'ravel Fund for
stodpersonalen och en Professional Activity Travel Supplemental Support Fund for personalen vid
fakultetsbiblioteken. Medlen i dessa fonder varierar fran ar till dar beroende pa budgetsitnationen,
nen en viss summa avsdtts alltid for att finansiera professionell utveckling. Riktlinjerna for
bibliotekens budget forhindrar att detta anslag tas bort. Ar 2010-2011 varierade anslaget frin
600 11l 1 400 dollar per anstilld. Engdangsanslag for sdrskild ntbildning eller viktiga konferenser
eller evenemang finns ocksa tillgangliga (Blakiston, 2011, 5. 737).

Ett annat tillvigagangssitt dr att stilla upp ganska detaljerade principer for vilka personal-
kostnader ett bibliotek ska sta for. Kentucky Department of Libraries and Archives (2014)
har en uppsittning principer for “Education Assistance” som kan tjina som modell f6r vad
som kan inga.

En studie av engelska forskningsbibliotek visade att den andel av personalbudgeten som
anvindes for personalutveckling varierade fran 0,2 till 2,0 procent, med ett medianvirde pa
1,0 procent (Yeoh, Straw & Holebrook, 2004). En australisk studie fann ett spann mellan
0,5 och 2,0 procent, med ett medianvirde pa 0,8 procent (Smith, 20006). Tidigare samlade
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American Library Association in data som visade att forskningsbibliotek och offentliga
bibliotek i genomsnitt spenderade 1,26 procent av [6nesumman, med ett intervall pa 0,03—
10,34 procent och ett medianvirde pa 1,0 procent (Lynch, 2001).

Best practice kriver att en tillricklig procentsats avsitts for personalutveckling. Hur
“tillracklig” definieras varierar, beroende pa behovens omfattning och situationsforhal-
landen. Tva procent av personalbudgeten tycks vara en rimlig miniminiva i de fall da
personalutvecklingskostnaderna inte dr konsekvent definierade och detaljspecificerade.

2.2.6 Lirande pd arbetstid

Ungefir 10 procent av arbetstiden avsitts for deltagande i workshops, konferenser,
internutbildning och andra kompetensutvecklingsaktiviteter, liksom for informellt lirande i
exempelvis yrkesorganisationer eller genom publiceringsverksamhet.

Bibliotek ska inte bara budgetera for professionell utveckling, utan ocksa avsitta tid for
personalens lirande. For ett urval principer om att ge tid f6r lirande och annat stod for
professionell utveckling, insamlade f6r Association of Research Libraries, se SPEC Kit 315
som rapporterar att “den sammanlagda avlénade ledigheten for bibliotekarier dr avsevird™:

Det finns ocksa ett betydande stid for forskning och professionella utvecklingsaktiviteter ... Aven
om fi bibliotek ger en regelbunden och schemalagd procentuell ledighet, erbjuder de vissa mdjligheter
till franvaro for forskning och professionella utvecklingsaktiviteter (Martyniak & Keith, 2009, s.
13).

SPEC Kit 315 ger exempel pa principer nir det giller stod till resor, ledighet f6r och
finansiering av professionell utveckling, sabbatsar, utbildning samt bidrag till kursavgifter
och annat fran utvalda forskningsbibliotek.

Tid f6r lirande ska inga i den betalda arbetstiden. En informell undersékning bland
bibliotekschefer vid danska universitetsbibliotek visade samstimmigt att ungefir 10
procent av arbetstiden avsattes f6r professionell utveckling (G. Larsen, personlig
information den 29 oktober 2004). Det finska Utbildnings- och kulturministeriet
rekommenderar att minst ”’sex dagar per person och ar” dgnas at bibliotekariernas
kompetensutveckling; den faktiska, genomsnittliga siffran ir 3,83 dagar (Kummala-
Mustonen, 2012, s. 17). For ett urval medlemmar i American Library Association var den
genomsnittliga tiden 1 formell kompetensutveckling 20 timmar, plus 60 timmar i informellt,
sjalvstindigt lirande (Varlejs, 1999). I en studie som omfattade kanadensiska referens-
bibliotekarier fann Auster och Chan (2004) att de ”agnade ungefir tre dagar 4t formell
professionell utveckling och ungefir 31 dagar at informell professionell utveckling”.
Biblioteken vid University of Arizona tillater:

.. upp till 24 arbetsdagar per ar, bade for bibliotekarierna och for stédpersonalen.
Tiden kan anvindas for att delta i konferenser eller andra utvecklingsaktiviteter, eller
for att bidra till professionen genom att skriva rapporter eller delta och arbeta i
regionala eller nationella kommittéer (Blakiston, 2011, s. 737).

Singapores National Library Board, som administrerar 25 offentliga bibliotek, national-

biblioteket och riksarkivet, kriver att personalen arligen deltar 1 60 timmars lirande (Yeo,
Muhtu & Kailani. 2013).
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Skillnaden mellan dessa siffor kan delvis tillskrivas de olika definitionerna pé professionella
utvecklingsaktiviteter. Ovanstiaende citat fran Blakiston visar att personalens medverkan i
yrkesorganisationer och publikationer ér tidskrivande, men att det ocksa ger virdefullt
lirande. De olika siffrorna kan ocksa antyda en insikt om att det finns mer att lira och nya
sitt att genomfora lirandet. Tittar vi utanfor biblioteksomradet visar data frin American
Society for Training and Development att den genomsnittliga tiden ar 2012 var 30,3
timmar, vilket forskarna uppfattade som mindre dn den faktiska tid som dgnades at lirande,
kanske pd grund av:

Den alltmer utbredda anvindningen av icke-traditionell lirarledd utbildning, som
exempelvis e-lirande, mobil teknologi och informellt lirande, vilket 4r mycket
virdefulla utbildningsverktyg, men som kan visa sig svara att dokumentera ... De
bista organisationerna ligger fortfarande i toppen nir det giller antalet timmar per
anstalld, med ett genomsnitt pa 57,7 timmar, vilket 4r ett rekord. Det innebir
nirmare en och en halv veckas utbildning per anstilld (ASTD, 2013b, s 12).

Chartered Quality Institute foreslar pa sin webbsida 25 timmars kontinuerlig professionell
utveckling, men utgangspunkten for just den siffran dr oklar:

Det finns inga regler f6r hur mycket kontinuerlig professionell utveckling du maste
fullg6ra varje ar, och kom ihag att detta ar ett behovsbaserat system, inte ett system
som grundar sig pa timmar eller poing. Din personliga plan for kontinuerlig
professionell utveckling maste emellertid dterspegla det lirande som du behover f6r
att kunna uppritthalla din professionella kompetens. Den viktigaste aspekten av din
kontinuerliga professionella utveckling ar resultatet av liraktiviteterna, inte antalet
timmar eller typen av aktiviteter. De uppnadda resultatens omfattning ska sta 1
proportion till din arbetsgivares eller dina klienters behov. En aktiv och kvalificerad
professionell kan som vigledning férvintas dgna atminstone 25 timmar per ar at
kontinuerlig professionell utveckling och har sannolikt tre till fyra huvudsakliga mal
tor lirandet (CQI, 2014).

Aven om 25 timmar liter relativt lite kan det vara sa att riktlinjen enbart hinvisar till
formell professionell utveckling. Det finns anledning att podngtera det resultat som uppnas
pa lingre sikt. Det dr 1 grunden viktigt att arbetsgivaren ger personalen méjlighet att pa
arbetstid delta i konferenser och workshops som ir relevanta for deras arbete, och dven
tillater att en del av arbetstiden dgnas at internutbildning. For professionella kan minst tio
procent av arbetstiden behéva avsittas. Den enskilda individen ska ocksa uppmuntras att
lira pa sin egen lediga tid.

2.2.7 Utvirdering av personalutvecklingsprogram
Personalutvecklingsprogram utvirderas regelbundet.

For den enskilda medlemmen i personalgruppen innebir utvirderingen att cykeln frin
behovsidentifiering till malsittning, atgirdsutformning och liraktiviteter fullbordas.
Utvirderingen foljer med till ndsta lirandeplan, dir nya mal sitts upp mot bakgrund av i
vilken man den féregiende uppfylldes. Att ssmmanstilla utvirderingar dr for personal-
administratOrer ett sitt att mata hur framgangsrikt personalutvecklingsprogrammet har
varit som helhet, och de kan anvinda resultaten for den fortsatta planeringen. Utvir-
deringen kan ocksa hjilpa en institution att fatta beslut om vilket sitt man ska anvinda for
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att uppfylla personalens lirbehov, genom att underséka kostnaderna i férhéallande till nyttan
(Massis, 2003; Bridgland, 2001). HR-chefer ska inhdmta aterkoppling frin de anstillda, inte
bara betriffande specifika liraktiviteter (savil interna som externa), utan ocksa genomféra
atminstone periodiska utvirderingar fOr att avgora vilken effekt programmet som helhet
har haft pa prestationerna och verksamheten. Todaro (2001, 2013) féreslar att man stiller
foljande typer av fragor:

* Ar principerna och de ekonomiska medlen till stod for lirande tillrickliga?

*  Ar nigon enskild person i sista hand ansvarig f6r programmet?

* Forekommer arliga revideringar av behovsbedémningen och utvecklingsplanerna?
*  Ger arbetsmiljon stod for lirande?

* Uppnir programmet de avsedda resultaten?

Utvirderingsresultaten ska anvindas for att forbittra framtida insatser och dven vigas in 1
behovsbedomningarna. Mer diskussion om utvirdering aterfinns i kapitel 5.

2.3 Sammanfattning

Best practice for arbetsgivaren forutsitter engagemang f6r och sakkunskap i den
kontinuerliga kompetensutvecklingen, effektiv personalpolitik samt effektiva procedurer,
allokering av tillrickliga budgetmedel och tillrickligt med tid f6r personalutbildning, samt
ett mangfacetterat utbud av kontinuerlig kompetensutveckling och lirméjligheter (se ocksa
5.0, Alla fortbildare).
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Kapitel 3 — Yrkesorganisationer, konsortier, myndigheter och andra
organ med ansvar for biblioteksutveckling

3.1 Princip

Olika sammanslutningar och organisationer ér aktiva som tillhandahallare, féresprakare och
radgivare nir det giller att frimja professionen genom en kvalitativ kontinuerlig
professionell utveckling.

3.1.1 Bakomliggande forklaring

Yrkesorganisationer kan skapa enighet kring kvalitetsnormer genom att anta riktlinjer och
system som exempelvis godkinnandeprogram f6r dem som tillhandahaller
kompetensutveckling och erkinnande av medlemmarnas framsteg; myndigheter kan
ansvara for administreringen av certifiering/licensiering.

3.2 Best practice

Sammanslutningar och organisationer frimjar kvalitativ kompetensutveckling for profes-
sionen. Forutom att f6lja best practice i rollen som tillhandahallare av utbildningsaktiviteter
och utbildningsinsatser (se kapitel 5) kan de ocksa ta ansvar for de punkter som diskuteras i
avsnitt 3.2.1 till 3.2.6.

3.2.1 Riktlinjer och erkinnande
Sammanslutningar och organisationer ska utveckla riktlinjer, erkinnandesystem samt
procedurer for certifiering/licensiering.

Huvudorganisationer kan hjilpa sina medlemsorganisationer att forbattra den kontinuerliga
professionella utvecklingen genom att identifiera best practice och tillhandahalla riktlinjer.
Vissa yrkesorganisationer administrerar certifieringsprogram som ett sitt att frimja och
belona deltagande 1 kompetensutveckling (ALA-APA, 2014; Broady-Preston & Cossham,
2011; Varlejs, 2002). Andra exempel pa formella erkinnanandesystem aterfinns hos
Australian Library and Information Association, Medical Library Association’s Academy of
Health Information Professionals (ALIA, 2015; MLA-AHIP, 2014) och registrerings-
programmet hos Chartered Institute of Library and Information Professionals (CILIP,
2014).

Riktlinjer for att forbittra kompetensutvecklingens kvalitet har utvecklats av andra
professioner, myndigheter och hogre utbildningsinstanser. Nagra av dessa fértecknas i
Bilaga B (s. xx). Ju storre ansvar som kréivs av en profession, desto stérre uppmarksamhet
pé kvalitetssakringen (Houle, 1980). Nir en professions anseende star pa spel blir de
yrkesverksammas kvalifikationer och prestationer en angeligen fraga. En rad etiska
uttalanden fran professionella biblioteksféreningar runt om i virlden konstaterar till
exempel att bibliotekarier och andra informationsspecialister efterstrivar excellens i sin
yrkesutovning genom att uppritthélla och 6ka sina kunskaper och firdigheter. De strivar
efter att halla hégsta standard 1 sin servicekvalitet och frimjar pa sa vis professionens goda
anseende (IFLA, 2012a). Sadana pastaenden férutsitter en gemensam anstringning fran
savil sammanslutningen som den enskilda individen.

3.2.2 Ldrbehov
Sammanslutningar och organisationer ska identifiera teman och lirbehov som
organisationen ska ta itu med.
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Pa samma sitt som enskilda individer och arbetsgivare kan ha olika perspektiv pa
lirbehoven, kan yrkesorganisationer, myndigheter och andra organisationer ha sina egna
uppfattningar om olika aspekter av den bredare informationsmiljon med konsekvenser for
utbildningen. IFLA:s program Building Strong Library Associations arbetar till exempel
med professionella grupper 1 linder som vill forbittra effektiviteten:

Programaktiviteterna omfattar utbildning och mentorskap som hjilper
sammanslutningarna att bilda partnerskap, stirka styrningen och medlemstjinsterna
och att bli bittre férkimpar for sin biblioteksgemenskap. Utbildningen och
aktiviteterna skriddarsys for biblioteksforeningarnas mal och for olika kulturella,
politiska, teknologiska och sociala omstindigheter. Programmet omfattar:

* utbildningspaket och fallstudier om utveckling av biblioteksféreningar;

* mentorskap och radgivning om att uppritta partnerskap;

* organisationsoverskridande aktiviteter;

* workshops och informationsdelning;

* en webbplattform f6r interaktiv lirande och interaktivt material;

* utvirdering av effekterna (IFLA, 2012b).

En kanadensisk studie av "utbildningsluckor” sammanfattar med féljande rekommendation
till yrkesorganisationer:

... organisationerna kan fa en ledande roll nir det giller att erbjuda méjligheter till
distansutbildning, med tillginglighet som en viktig faktor. Organisationer som
tillhandahaller professionell utveckling bor uppritta formella kommunikationsvigar
med varandra for att fa en storre forstaelse for varandras fokusomraden och undvika
overlappningar 1 kurserbjudandena. Kanadensiska biblioteksféreningar kan ocksa
s6ka modeller for sjilvutvirdering av professionella utvecklingsbehov liksom system
tor att erkinna de medlemmar som uppfyller organisationens standarder. De kan
ocksa ha en roll nir det giller att frimja professionella diskussioner (till exempel att
frimja interaktioner mellan utbildare och arbetsgivare) och att underlitta insamling
och spridning av information till bibliotekssektorn om kompetensbrister som
forskningen har identifierat (De Long & Sivak, 2010, s. 349).

3.2.3 Samordning av insatser

Sammanslutningar och organisationer ska samordna kompetensutvecklingsinsatser inom
sitt sakomrade och/eller geografiska omride och frimja samarbete i tillhandahallandet av
kompetensutveckling, inklusive kompetensutveckling av utbildarna.

Organisationer och andra organ kan arbeta tillsammans for att tillhandahalla utbildnings-
insatser (Yokote, Homan & Shipman, 2012). Internationellt samarbete kan ha en storre
effekt genom kombinerade insatser och storre rickvidd, i synnerhet nir fokus ligger pa
regionala fragor som paverkar en stor del av professionen (IFLA, BSLA, 2014). Att bygga
upp ett forrad av lirobjekt och program for att utveckla ledare och fortbilda utbildare kan
vara littare att genomféra som gemensamma projekt (Bacic, 2012; Chaudhry, 2007; Lyon,
Dunn & Sinn, 2011). Samarbete har den férdelen att man delar pa kostnader och
kunskaper, samtidigt som man far olika perspektiv pa problem (Al-Suqri, Saleem &
Gharieb, 2012; Khoo, C., Singh, D. & Chaudhry, 2006; Kigongo-Bukenya & Musoke,
2011; Ocholla, 2008). Ett program med stod fran Soros Open Society Institute fran 1999
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till 2006 skapade ett nitverk med utbildningscentrum i 23 linder som "har varit effektivt
nir det giller att hoja standarden pa den professionella kompetensen bland biblioteks- och
informationsspecialister (Robinson & Glosiene, 2007).

3.2.4 Informationsspridning
Sammanslutningar och organisationer ska sprida limplig och riktig information om kompe-
tensutvecklingsmaijligheter till sina malgrupper.

Att tillhandahalla information om kompetensutveckling och lirresurser till alla som kan ha
nytta av den kraver planering, ett samordnat tillvigagangssitt och skicklig anvindning av
media och teknik. IFL.A:s webbsida, listservrar, elektroniska nyhetsbrev, bloggar och andra
medier ir virdefulla kommunikationskanaler med potential att na en mycket stor del av
professionen globalt, men ir sannolikt inte sa allmint kinda som de borde vara. IFLA:s
medlemsorganisationer och medlemsinstitutioner bor ta storre ansvar att formedla
information frin lokal till internationell niva och vice versa. Idealet vore att IFLA:s
huvudkontor fungerade som ett samordningscentrum och en portal med en central
kalender for erbjudanden runt om 1 virlden. For att gora denna service 6verkomlig skulle
den kunna automatiseras och dess anvindning frimjas genom de sociala nitverk inom
IFLA som redan ir i drift. I portalen kan inga édrliga sammanstillningar av utbildnings-
resurset, till exempel som de som publicerades i On/ine f6r nagra ar sedan (Keiser, 2012)
och linkar till yrkesorganisationers kurslistor, exempelvis som de som aterfinns hos
Medical Library Association (2014). Ett bra exempel pa en regional kompetensutvecklings-
portal dr den som ombesoérjs av North Carolina State Library (2014).

3.2.5 Sponsring av lirresurser
Sammanslutningar och organisationer sponsrar resurser som publikationer, elektronisk

kommunikation och lirobjekt som hjilper undervisningen.

IFLA och andra nationella och internationella ssmmanslutningar genomfér seminarier och

konferenser samt producerar publikationer och andra utbildningsresurser med allman nytta.

Aven lokalavdelningar kan bidra med material till den stérre gemenskapen. Lokalavdel-
ningen i Los Angeles av American Society for Information Science and Technology spelar
till exempel in sina programpunkter och tillgangligeér dem pa video, pa webbsidan eller via
nyhetsbrev f6r medlemmar som rikar ha missat en sammankomst eller som vill repetera
den (Buchanan, 2011). Vissa av inspelningarna kan vara av intresse f6r professionella
utanfor lokalavdelningen.

Professionens globalisering dterspeglas 1 att organisationer som exempelvis Arabian Gulf
Chapter of the Special Libraries Association ingar i den kombination av organisationer och
informationsindustrier som ér viktig f6r kompetensutvecklingen av katalogisatorer i
Saudiarabien (Khurshid, 2006). Utdtriktad verksamhet och konsultation kan hjilpa till att
utveckla aktiviteter och material som ir relevanta for specifika grupper, vilket exemplifieras
av projektet Building Strong Library Associations (IFLA, 2012b). Kulturella och sprakliga
skillnader maste uppmirksammas nir man utformar och tillhandahaller grinséverskridande
professionell utveckling. For den lokala anvindningen krivs mer versittning, anpassning
och modifiering (Robinson & Glosiene, 2007).

3.2.6 Opinionsbildning och principer

Sammanslutningar och organisationer ska forsvara principer och regler som sikerstiller att
biblioteks- och informationspersonal har tillgang till kompetensutveckling.
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Professionella, statliga och dven kommersiella organisationer tillhandahaller ekonomiskt
stod for att sakerstalla att verksamma inom biblioteks- och organisationssektorn kan ta del
av fortsatt utbildning, bade som leverantérer och mottagare. Det amerikanska statliga
Institute of Museum and Library Services administrerar ett beviljningsprogram som
inkluderar medel sa att personal fran Native American Library Service kan delta och
medverka i kompetensutvecklingsaktiviteter (IMLS, 2014). IFLA ér en av de yrkes-
organisationer som finansierar vissa individers deltagande 1 sin érliga konferens. Ett annat
exempel dr Washington State Library som har anpassade bidrag for att betala sirskilda
konferenser och workshops f6r personal som vill kvalificera sig (Fenton, 2009).

Sammanslutningar och konsortier som anstiller konsulter eller samordnare med ansvar for
professionell utveckling skickar ett tydligt budskap om dess virde och vikt. Det ska dtmin-
stone finnas ett fast utskott som arbetar fram principer, bildar opinion och marknadsfor

(Bolt, 2004).

Ett omrade dir yrkesorganisationer, myndigheter och andra med engagemang i utveckling
bor 6ka sina stodjande insatser dr tillhandahallandet av tillrickliga befogenheter och
bandbredd for bibliotek i de delar av virlden dir detta saknas. Tillgang till e-lirande skulle
gora det mojligt £6r personalen att delta (Anasi & Ali, 2014).

3.3. Sammanfattning

Best practice f6r yrkesorganisationer, myndigheter och andra organ som har med
biblioteksutveckling att géra, borjar sammanfattningsvis med ett erkdnnande av hur viktig
den fortlopande professionella utvecklingen ar f6r biblioteks- och informationspersonalens
effektivitet, vilket i sin tur mojliggdr bra informationstjanster. Best practice sikerstéller att
det finns resurser och strategier som mojliggér hég kvalitet och att bibliotekarier ges
incitament att fortsitta med ett kontinuerligt lirande.
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Kapitel 4 — Utbildningar med examinationsritt i biblioteks- och
informationsvetenskap

4.1 Princip

Lirare 1 biblioteks- och informationsvetenskap motiverar studenterna att fortsitta sitt
lirande efter examen, och de ir sjilva engagerade i ett livslangt lirande. De genomfdr och
sprider forskning om kompetensutveckling och personalutveckling, fungerar som instruk-
torer/handledare inom sina respektive sakomraden och ger rdd om principer och hand-
lingsprogram. Utbildningar med examinationsritt 1 biblioteks- och informations-vetenskap
kan ocksé erbjuda yrkeskaren specialiserade kompetensutvecklingsméjligheter.

4.1.1 Bakomliggande firklaring

Beteenden och attityder formas av grundliggande yrkesutbildning; forskningen ar
nédvandig for att visa den effekt som en kvalitativ kontinuerlig professionell utveckling har
pé tjdnstekvaliteten.

4.2 Best practice

Fakultetsmedlemmarna visar professionell excellens genom att fortsitta sitt eget lirande,
bedriva forskning och fungera som radgivare it biblioteks- och informationsféreningar,

myndigheter och andra organisationer. De frimjar den professionella utvecklingens mal

och kvalitet pa sa sitt som diskuteras 1 4.2.1 till 4.2.4.

4.2.1 Motivera studenterna under kompetensutvecklingen

Lirare 1 biblioteks- och informationsvetenskap Gvertygar studenterna om nddvindigheten
av att f6lja med 1 teknologiska och sambhilleliga forindringar som péaverkar biblioteks- och
informationstjansterna, samtidigt som de uppratthéller sin egen expertis.

Fakultetsmedlemmarna dr 1 hog grad engagerade i att forbittra professionen och inser att
grundutbildningen inte garanterar en kompetent arbetsstyrka om inte de utexaminerade
fortsatter att lira. American Library Associations Standards for Accreditation of Master’s
Programs in Library and Information Studies uppmanar bade fakulteten och studenterna att
forplikta sig till kontinuerlig professionell utveckling (ALA, 2008). Den typen av forplik-
telse gar att se i en artikel av sydafrikanska biblioteksutbildare som avser att rekrytera
femtio amerikanska bibliotekschefer till en masterutbildning:

Vi dr ockséa 6vertygade om att den direkta férdelen med detta initiativ dr att
akademikerna fran programmet 1 hog grad kommer att ha egen kontroll 6ver sin
framtida fardighetsutveckling och f6rmaga att skapa ny kunskap, vilket gor det
mojligt f6r dem att halla jaimna steg med den teknologiska utvecklingen och lira upp
nyborjare i de egna leden (Britz, Lor & Bothma, 2007, s. 104).

Vid sin atliga konferens 2008/2009 inférde Association for Library and Information
Science Education (ALISE) en halvdags workshop som de kallade ALISE Academy. Syftet
var att “inarbeta ett kontinuerligt professionellt utvecklingsfokus i organisationssystemet”
(Hahn & Lester, 2012, s. 82). Fakulteten for biblioteks- och informationsvetenskap deltar,
forutom 1 ALISE, i en rad andra organisationer som ir relevanta for dess undervisning och
forskningsomraden, vilket hjdlper dem att hélla sig uppdaterade och vidmakthalla
personliga lirnatverk.
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En bra modell f6r fakultetsutveckling pa andra hall har presenterats av Chaudhry (2007).
Han beskriver en plan for insamling av lirobjekt som kan delas av biblioteks- och
informationsvetenskapliga program, och han nimner konferenser och andra insatser for att
forena krafterna:

Workshops som nagra universitet i Sydostasien genomférde tillsammans visade i
denna bemirkelse stora mojligheter. Dessa betraktades som kostnadseffektiva, och
de gav samtidigt mojlighet att utforska andra samarbetsvigar bland programmen i
biblioteks- och informationsvetenskap (Chaudhry, 2007, s. 30).

4.2.2 Genomfira och sprida forskning

Utbildarna later studenter och yrkesverksamma bekanta sig med forskning om och best
practice for kontinuerligt lirande och personalutveckling, underséka framgangar, miss-
lyckanden och langsiktiga effekter samt identifiera brister i yrkeskarens méjligheter till
kompetensutveckling.

Nagra fakulteter i biblioteks- och informationsvetenskap har bedrivit forskning om
kompetensutveckling och personalutveckling och har arbetat f6r att hoja kvaliteten, men
det 4r inte manga som har gjort det till sitt specialomride. Aven om det inte dgnats nigon
storre forskning at just professionell utveckling inom biblioteks- och informations-
vetenskapen, gar det att utnyttja forskning om kontinuerlig professionell kompetens-
utveckling inom andra omraden for att identifiera grundliggande principer och best
practice som sannolikt ocksa ar tillimpliga inom biblioteks- och informationsomradet. Det
ar emellertid viktigt att visa att detta antagande faktiskt stimmer och att uppmirksamma
arbetsgivare och fortbildare pa belidggen.

For en 6versikt 6ver forskningens och praktikens utveckling dr handlingarna fran World
Conferences on Continuing Education for the Library and Information Science
Professions en bra killa, publicerade f6r CPDWL och dess foregangare av forlaget K.G.
Saur sedan 1985, f6r IFLA sedan 1993. En lista 6ver béckerna aterfinns i Bilaga F (s. 70).

4.2.3 Uppmuntra att utbildningar i biblioteks- och informationsvetenskap engagerar
sig i kompetensutveckling

Fakultetsmedlemmar kan uppmuntra utbildningar med examen i biblioteks- och informa-
tionsvetenskap att tillhandahélla kompetensutveckling och forskningsprogram vid behov
och med stdd av moderuniversitetet.

Patryckningar fran filtet om att akademiska utbildningar ska erbjuda kompetensutveckling
far sannolikt inte ndgon effekt utan stéd fran akademierna. Om ett sadant stod gar att upp-
bada kan virdefulla och innovativa kompetensutvecklingserbjudanden utgora ett viktigt
bidrag. Det gar att finna exempel pa hogskolor som tillhandahaller kompetensutveckling i
biblioteks- och informationsvetenskap, men fa av dem gor det kontinuerligt. Antalet skolor
med sadana erbjudanden har minskat i USA under det senaste decenniet, trots att det totala
antalet deltagare har 6kat, vilket med storsta sannolikhet beror pa fler webbaserade erbjud-
anden med storre grupper (ALISE, 2012).

I vissa fall kan hégskolor eller institutioner med biblioteks- och informationsvetenskap ha
en betydande verksamhet utéver grundutbildningen, inklusive pabyggnadsar och forskar-
kurser (ALISE, 2012; Schniederjurgen, 2007). En skola i USA har en arlig virtuell konfe-
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rens som vander sig till en global publik (San Jose State University, 2014). Deltagandet ar
gratis och sammankomsterna dokumenteras. Inspelningarna fran 2014 ars Library
Worldwide Virtual Conference ir tillgingliga pa konferensens webbsida.

Institutioner for biblioteks- och informationsvetenskap runt om i virlden kan, férutom att
delta i sina egna program, medverka i konferenser och workshops och pi sa sitt dela med
sig av sin expertis (t.ex. Gbaje, 2013; Woolls, 2009).

4.2.4 Ge rdd till yrkesorganisationer och myndigheter

Institutioner for biblioteks och informationsvetenskap har en radgivande funktion f&r
yrkesorganisationer och myndigheter nir det giller behov av kompetensutveckling och
tillvigagangssatt.

Det klassiska exemplet pa en biblioteksutbildare som atar sig att ge en myndighet rad om
kompetensutveckling for professionen dr Elisabeth Stones rapport f6r US National
Commission on Libraries and Information Science (Stone, 1974), vilken resulterade i
upprittandet av Continuing Library Education Network and Exchange (CLENE). Ar 1984
blev CLENE en rundabordskonferens f6r American Library Association, och 2009
indrades namnet till Learning Round Table. Inom IFLA bildades 19806, ockséa det under
Stones ledning, Continuing Professional Education Round Table (CPERT), vilket 2002
blev sektionen CPDWL. CLENE:s fortgaende arbete med kvalitetsfragor resulterade 1
Guidelines for Quality in Continuing Edncation for Information, Library and Media Personne! (ALA,
1988), och CPDWL offentliggjorde 2006 sin Continuing Professional Development: Principles and
Best Practices. Bada projekten leddes av utbildare i biblioteks- och informationsvetenskap.
Pa senare tid har biblioteksutbildare Gillian Hallam utfért forskning f6r Australian Library
and Information Association och delstatsregeringen 1 Queensland om fragor som giller
bibliotekspersonal, dir en avsevird del av den forsta projektrapporten dgnas dt
personalutveckling (Hallam, 2009, 2010).

4.3 Sammanfattning

Best practice innebdr sammanfattningsvis att utbildare i biblioteks- och informations-
vetenskap dr involverade i kontinuerlig professionell utveckling som forskare, féresprakare,
konsulter och deltagare vid tillhandahallandet av kompetensutveckling.
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Kapitel 5 — Alla fortbildare

5.1 Princip

De som tillhandahaller kompetensutvecklingsaktiviteter, kompetensutvecklingsprogram
eller kompetensutvecklingsmaterial f6ljer best practice vid utformning, implementering och
utvirdering.

5.1.1 Bakomliggande firklaring

Arbetsgivare, yrkesorganisationer, myndigheter och andra organisationer,
informationsindustrin, hégre utbildningsinstanser och entreprenérer som erbjuder
kompetensutveckling har alla ett egenintresse av och ansvar for att resultatet blir bra f6r de
som ldr sig, for deras institutioner och dem som de betjanar.

5.2 Best practice

Oavsett om fortbildningen giller ett enstaka eller flera tillfdllen, eller om undervisningen
sker 1 fysisk eller digital form, foljer utbildaren pedagogiska principer och teorier for
kompetensutveckling. Viktiga aspekter for att astadkomma effektiva program diskuteras i
5.2.1 tll 5.2.7.

5.2.1 Sakkunnigt och engagerat ledarskap
Den som tillhandahaller kompetensutveckling ser till att det sker under engagerad och
sakkunnig ledning.

For att sakerstilla kompetensutveckling av hog kvalitet dr det, som poingterades 1 2.2.1,
nédvandigt att anfortro kompetensutvecklingsprogrammet till personer som ar kvali-
ficerade att leda det, oavsett om det giller personer som bade tillhandahaller och admini-
strerar kompetensutveckling eller personer som huvudsakligen 4r administratérer och
ligger ut specifika kompetensutvecklingsfunktioner pa andra. I de flesta fall tar bibliotek,
yrkesorganisationer, myndigheter, hogskolor med utbildning i biblioteks- och informations-
vetenskap och leverantorer ett visst ansvar for trining och utveckling, men kan sakna egen
expertis om vuxenutbildning. Den kompetens som fortbildarna behéver ér kind och méjlig
att skaffa, se Bilaga C (s. 71). Association for Talent Development (tidigare ASTD) ir ett
exempel pa en resurs f6r dem som tinker tillhandahalla kompetensutveckling, med tryckta
publikationer, webbmaterial och lirméjligheter ansikte mot ansikte; se dess certifierade
program for professionellt lirande och prestation (ATD, 2014b). International Association
for Continuing Education and Training IACET, 2014) auktoriserar fortbildare och
tillhandahaller workshops pa internet.

I de fall da planering av konferenser, upplirning och andra utbildningsmassiga uppgifter
roterar mellan olika instanser eller huvudsakligen aligger en kommitté, maste
huvudorganisationen erbjuda kvalificerad handledning. Den viktiga poangen ir att
tillsynsansvaret aligger en administratdr med auktoritet och resurser att hela tiden garantera
kvaliteten.

5.2.2 Undervisningsform

Den som tillhandahaller kompetensutveckling ser till att undervisningsformen grundas pa
behovsbedémningar och SMART:a (specifika, mitbara, aktionsinriktade, realistiska,
tidsbestimda) larmal.

Behovet av en sirskild utbildningsaktivitet eller ett sirskilt lirobjekt kan identifieras pa de
siatt som namns i 1.2.1, 1.2.2 och 2.2.2. Den avgorande faktorn for kvaliteten ér att behovet
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maste vara verkligt och férstas pa ritt sitt av den som tillhandahéller kompetensutveck-
lingen, baserat pa beligg och anpassat till de lirandes kontext. En undersékning av
professionella som arbetade med katalogisering och metadata visade till exempel att den
kompetensutveckling som erbjéds inte liampade sig f6r de faktiska behoven och darfor inte
kunde bli framgangsrik (Park, Tosaka, Maszaros & Lu, 2010). Kvalitativ professionell
utveckling bygger pa gedigen bedémning av de lirandes behov (Queeney, 1995).

Nir lirbehoven och malgruppen har definierats pa ett tydligt sitt gar det att formulera
malen. En anvindbar minnesregel nidr man sitter upp lirmal ar att det ska vara smart
SMART: specifikt, mitbart, aktionsinriktat (vad den lirande ska klara av), realistiskt
(moijligt att uppna) och tidsbestimt (nir det ska vara uppnitt).

SMART:a mal paminner den som planerar kompetensutvecklingen att fokusera pa vad den
lirande bevisligen ska klara av till f6ljd av utbildningen. Det ar naturligtvis ocksa lampligt
att sitta upp undervisningsmissiga mal och att definiera de resultat som den uppdrags-
givande organisationen Onskar. Det dr emellertid viktigt att fokusera mer pa de lirande dn
pa ldrarna.

En undervisningsform som borjar med behovs-
bedémning och bygger pa lirmal som har valts ut

[Exempel pa bra tillvigagangssitt hos\

for att uppfylla de identifierade behoven har X : , ,
potential att leda till framgangsrikt lirande. Goda fortbildaren (frin Observation Checklis):
resultat underlittas om man fo6ljer de steg som *  Ge deltagarna mojlighet att uttrycka
exempelvis riknas upp 1 Observation Checklist for egna perspektiv (t.ex. erfarenheter,
High-Quality Professional Development Training tankar och forestillningar);

(Noonan, Langham & Gaumer Erickson, 2013), se *  Detaljerad uppfolining som kriver att
Bilaga G (s. 77). Listan inleds med f6rslag pa hur deltagarna tillimpar sitt lirande i en
man férbereder de lirande och knyter lektionen till ny inramning eller kontext.

deras kontext. Hir podngteras virdet av interak- \ )

tion, praktik, reflektion och uppfdljning.

5.2.3 Liéraktiviteter

Den som tillhandahaller kompetensutveckling ser till att fortbildning garanterar
indamalsenliga liraktiviteter som bygger pa tidigare inlirning och som omfattar praktiska
inslag, interaktion mellan deltagarna och kontroll av framstegen.

En viktig fraga nir det giller undervisningsformen ar naturligtvis valet av aktiviteter som
sluter cirkeln frain behovsbedémning till resultat. Litteraturen om vuxenpedagogik ar
mycket omfattande, inklusive kontinuerlig professionell utveckling. Malcolm Knowles
lanserade begreppet “andragogik” som ett sitt att skilja mellan vuxna och barn nir det
giller undervisning och lirande, med praktiska konsekvenser f6r undervisningsformen
(Knowles, 1985). Det ir ldtt att hitta en lang rad olika pedagogiska metoder och tekniker, se
till exempel Allan (2003) eller Galbraith (1998). Stolovitch och Keeps (2002) ger forslag pa
hur det gir att matcha tekniker mot lirare-/elevsituationer. De betonar fyra principer som
en introduktion till att planera ett undervisningstillfille.
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1. Vuxna elever maste delta 1 och bidra till sitt eget lirande.

2 Vuxna elever maste omedelbart kunna se hur de pa ett trovirdigt sitt kan tillimpa
vad de har lart sig.

3. Vuxna elever ser de egna fordelarna med vad de lir sig och gor sig saledes mottagliga
for det.

4. Vuxna elever ir inga oskrivna blad. De ldr sig bist nir innehallet och aktiviteterna
integreras med det de redan vet och ligger pa ritt niva (Stolovitch och Keeps, 2002,
s. 59).

Nir malet dr att uppna forandring i kunskaper, firdigheter och férhallningssitt (knowledge,
skills and attitudes, KSA), dr det 1 synnerhet viktigt att engagera de lirande. Furman och
Sibthorp (2013) har samlat en rad aktiva tekniker inom ramen for experimentellt lirande.
”Aktivt lirande” dr en annan term som anvinds for att beskriva undervisningsmetoder som
snarare kraver deltagande dn passiv nirvaro (se ordlistan, s. 49).

5.2.4 Kvalificerade lirare
Den som tillhandahaller kompetensutveckling ser till att det finns beldgg for att lirarna har
undervisningsférmaga, sakkunskap inom omradet och ar lyhérda f6r dem som ska lira sig.

Den fortbildare som ansvarar for uppsynen 6ver kompetensutvecklingen eller personal-
utvecklingen dr inte nédvandigtvis samma person som genomfér undervisningen. Till-
handahallaren kan vilja att delegera utformningen och/eller genomférandet. Det idealiska
malet 4r att hitta handledare och lirare med kompetens i vuxenpedagogik som ocksa har
kunskap om innehéllet. De som tillhandahaller kvalificerad kompetensutveckling och
personalutveckling vet att det inte ricker med enbart sakkunskap (Piggott, 2005; SLA,
2014). Personliga kvaliteter kan ocksa vara viktiga, i synnerhet om den tilltinkta mal-
gruppen for ett utbildningsprogram eller en delkurs omfattar medlemmar frin en annan
kultur 4n lirarens. Lararen maste vara beredd att anpassa sig till kulturella skillnader som
kan paverka kommunikationen (Boyd, 2012; Meyer, 2014). P4 samma satt dr det viktigt att
ta hinsyn till olika sitt att lira sig samt olika f6rmaga och sprak.

Den som ir ny som utbildare kan finna hjilp hos yrkesorganisationer och stérre biblioteks-
organisationer som regelbundet erbjuder kompetensutveckling av utbildare i form av work-
shops (Allan, 2003; Reed & Signorelli, 2011). Bibliotek kan samarbeta med och lira av HR-
specialister inom huvudorganisationen eller hos samarbetspartners (Leong, 2014; Russel et

al., 2003).

Praktiska rad om hur man viljer ut limpliga handledare och lirare, bade internt och utanfér
organisationen, aterfinns i ett avsnitt i den personalutvecklingsbok som har redigerats av
Avery, Dahlin och Carver (2001). Nilson (2003) innehaller ett kapitel om ”"How to Manage
Outsiders” med detaljerad information om hur man hanterar externa utbildare, konsulter
och system for nitbaserat lirande.

5.2.5 Effektiv administration

Den som tillhandahaller kompetensutveckling garanterar en effektiv administration som ser
till att sprida informationen om kompetensutvecklingsméjligheterna, sakerstiller att
limpliga hjalpmedel, tekniska faciliteter och material finns tillgingliga och att deltagandet
dokumenteras.
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Fortbildaren (eller administratéren/koordinatorn) har yttetligare tre ledningsmissiga
ansvarsomraden.

(1) Attigod tid sprida korrekt information om lirméjligheter till dem som det kan vara
aktuellt for:

*  mal eller forvintade resultat;

*  no6dvindiga forkunskaper/firdigheter;

* tillgang till och f6rmaga att anvinda nédvindig information och

kommunikationsteknik;

*  tidsmissigt dtagande;

*  fortbildarens/lirarens kvalifikationer;

* anmilan och avgifter.

Vissa yrkesorganisationer tillhandahaller sammanstillningar, till exempel American Society
for Information Science and Technology (ASIS&T, 2014) som publicerar International
Calendar of Information Science Conferences. Ett annat exempel dr WebJunctions webbsida Find
Training med en evenemangskalender (2014 ¢, d). Elektroniska diskussionsforum och andra
sociala medier dr bra stillen att sprida information om kompetensutveckling och andra
resurser som kan vara av intresse for deras anvindare. De som tillhandahaller kompetens-
utveckling bor anstringa sig mer for att na utanfor de lokala leden och annonsera sina
tianster pa nitet (Majid, 2004). A andra sidan maste bibliotekspersonal med otillfreds-
stillande tillgang till internet fa alternativa informationskillor, eventuellt genom tryckta,
lokala nyhetsbrev eller meddelanden via mobila enheter. Deltagande 1 konsortier och mer
samarbete 6kar medvetenheten om resurser (Ashcroft & Watts, 2005). Song (2005) ger ett
exempel pa samarbete dir en lirportal som skéts av Association of Research on
Information Literacy i Beijing sammanfor resurser fran femton universitet i staden.

(2) Att se till att det finns en bra milj6 och stéd for lirande. Det kriver limpliga resurser,
utrustning, teknik och hjilpmedel som liromedel och material att dela ut (Allan, 2003;
Nilson, 2003). Man boér ocksa vara uppmirksam pa sirskilda anpassningar som personer
med funktionsnedsittningar kan behéva, se University of Washingtons hjilpmedelssida
(2014). Ett annat problem kan uppkomma nir undervisningsspraket inte ar de lirandes
modersmal. Da kan det kravas sirskild uppmirksamhet pa presentationens tydlighet och
det kan finnas behov av viss versittning.

Liraren/handledaren ir siketligen inférstddd med mycket av detta, men det yttersta
ansvaret vilar pa programadministratéren.

(3) Att tillhandahalla skriftliga intyg om deltagandet som kan foras in i personalakterna nér
konferensen eller workshopen har dgt rum utanfor arbetsplatsen. Nar det giller arbets-
relaterat lirande ska personalakterna innehalla uppgifter om behovsbedémning, atgirder
och resultat. Den enskilda individens insatser for att forbittra sina fardigheter och
kunskaper ska, som diskuterades i 2.2.4, spela en roll vid beslut om 6kat ansvar och
l6neférhojning.

De som tillhandahaller kompetensutveckling — till exempel yrkesorganisationer, konsortier,
utbildningsinstitutioner, statliga eller nationella bibliotek och andra som har en betydande
kompetensutvecklingsverksamhet med 6ppen antagning — kan 6ka medvetenheten om
kvalitetsfaktorer genom att framhava att de tillimpar best practice och erkidnnandesystem
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for deltagandet. Det kan Overviga certifiering som ett sitt att frimja och bel6na
deltagandet i kompetensutveckling (Varlejs, 2002). Formella erkinnandesystem, till exempel
det som tillimpas av Medical Library Association’s Academy of Helath Information
Professionals (AHIP), kan fungera som modeller.

Vissa organisationer 6nskar att bli formellt godkidnda som fortbildare av International
Association for Continuing Education and Training TACET). Aven om de inte gir igenom
hela processen, som beskrivs pa IACET:s webbsida, kan de pa egen hand erbjuda kompe-
ensutvecklingspoing (Continuing Education Units, CEU) baserat pa IACET:s modell.
Detta kan fungera som en form av kvalitetssikring och en struktur for att registerfora
kompetensutvecklingen. Kompetensutvecklingspoingen (CEU) skapades for att:

* tillhandahalla en standardiserad matenhet f6r kompetensutveckling; ...

*  kvantifiera kompetensutvecklingsaktiviteter; ...

*  forena de manga olika fortbildarna, aktiviteterna och syftena inom vuxenutbildning; ...
* en kompetensutvecklingspoing motsvarar tio timmars deltagande 1 organiserad

kompetensutveckling under ansvarsfull organisering, skicklig ledning och kvalificerad
undervisning/handledning (IACET, 2014).

5.2.6 Liérandets dverfiring
Den som tillhandahaller kompetensutveckling ser till att det finns beldgg for att lirandet
6verfors till praktiken.

Eftersom syftet med kontinuerlig professionell utveckling ar att forbittra praktiken, dr det
viktigt att vara uppmirksam pad hur ny kunskap eller nya firdigheter tillimpas pa
arbetsplatsen. Den arbetsgivare som stodjer eller initierar utbildningsaktiviteten ar
intresserad av hur den paverkar prestationerna. Overfordes de anstilldas lirande till
arbetet? Var det en god investering? Det har gjorts manga studier av lirandets overforing,
och forskarna ér i stort sett eniga om att sannolikheten f6r Gverforing ér storre nir den
lirande ar instélld pa att lira sig, ndr undervisningsformen frimjar 6verforing och nir
arbetsplatsen stodjer att lirandet tillimpas (Carver 2001; Diamantidis & Chatzoglou, 2014;
Grossman & Salas, 2011; Merriam & Leahy, 2005).

5.2.7 Utvirdering
Den som tillhandahaller kompetensutveckling ser till att det finns beldgg for att effek-
tiviteten utvarderas.

Kunskapséverforing brukar vara nagot som betraktas for sig, men det dr faktiskt bara ett av
manga steg som ingar i utvirderingen. Donald L. Kirkpatricks Evaluating Training Programs:
The Four Levels (1994) ir ett standardverk for ett tillvigagangssitt med bred acceptans i
néringslivet, om én inte sa vanligt inom biblioteksomradet (Reed & Signorelli, 2011, s. 98).
Kirkpatrick sammafattar proceduren pa foljande satt:

Liraren/handledaren méste borja med de resultat som dr 6nskvirda och sedan
avgora vilket beteende som krivs for att dstadkomma dem. Direfter maste han eller
hon bestimma sig f6r de hallningar, kunskaper och firdigheter som ar nédvindiga
for att fa till stind det 6nskade beteendet. Den sista utmaningen ar att presentera
utbildningsprogrammet pa ett sitt som gor det mojligt f6r deltagarna att inte bara
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lira sig det som de behover, utan ocksa férhalla sig vilvilliga till programmet. Det ér i
denna ordning som programmet ska planeras (Kirkpatrick, 1994, s. 20).

Kirkpatricks utvirdering i fyra steg har en omvind ordning i férhallande till planeringen:

1. Reaktion: Var deltagarna belatna med programmet? Om inte var de mindre bendgna
att lara.

2. Lirande: I vilken grad fick deltagarna de kunskaper, hallningar och/eller firdigheter
som programmet forsékte lira ut?

3. Beteende: I vilken utstrickning astadkom lirandet den 6nskvirda férindringen?

4. Resultat: Vad resulterade férindringen i, uppfylldes till exempel malen?

Kirkpatrick konstaterar att det maste finnas en vilja till forindring, plus kunskapen/
firdigheten att genomfora den, for att fa en beteendeforindring till stind. De tva forsta
utvirderingsstegen — reaktion och lirande — gar att uppna i de flesta kompetensutvecklings-
situationer, men de tva senare kriver en uppfoljning som kan vara svart att astadkomma.
Det kan kriva att man sparar den enskilda deltagarens karridrutveckling och/eller framgang
pé arbetsplatsen dir forindringarna gar att observera. En enkel metod fOr att utvirdera hur
bra personalen har lirt sig innehallet i en internutbildning dr att genomfora ett test (t.ex.
Munson & Walton, 2004), men det besvarar dock inte frigan om hur konsekvent lirandet
tillimpas da man betjinar biblioteksanvindarna. Ett exempel pa hur Kirkpatricks modell
tillimpas vid en sofistikerad utvirdering av ett forskningsbiblioteks personalutvecklingskurs
aterfinns 1 Pegrum och Kiel (2011). Eftersom undervisningsdesignen krivde att deltagarna
bidrog till en wiki under kursens ging, deltog 1 en enkitundersokning i slutet av kursen och
avslutade projekt en tid darefter, hade Pegrum och Kiel en rik uppsittning data som gjorde
det mojligt att forbattra kursen och dra slutsatser om dess effektivitet pa alla fyra nivaer.

Nir kompetensutvecklingsdeltagarna kommer fran olika institutioner och det ar svart att
genomfora en uppfoljning, kan fortbildaren bli tvungen att néja sig med ett kort och enkelt
utvirderingsformulir som 4atminstone miter belatenheten. Ibland finns det resurser att
genomféra en utvirdering som forsoker faststilla i vilken utstrickning det inldrda finns
kvar och tillimpas vid en senare tidpunkt. En sadan studie visade att faktorer pa
arbetsplatsen paverkar langsiktiga resultat (Dalston & Turner, 2011).

Vanligtvis finns det nagra grundliggande fragor som den som tillhandahaller kompetens-
utveckling vill ha svar pa:

. Var deltagarna belatna?

. Uppnaddes de utlovade lirmalen?

. Var ledaren och undervisningen effektiv?

. Var resurserna och hjilpmedlen tillrickliga?

. Hur kommer programmet/kursen/workshopen att paverka deltagarnas
arbetsprestation, och hur férvintar de sig att kunna tillimpa sina nya kunskaper och
fardigheter?

Observation Checklist for High Quality Professional Development (Bilaga G, s. 77) innehaller
ytterligare fragor att stilla nir man utvarderar kvaliteten. Fér detaljerad vigledning om
utvirdering, se férutom Kirkpatrick den beskrivning av en workshop som Blance Woolls
(1997) presenterar. Forutom att utvirdera enstaka eller en serie av utbildningshandelser ar
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det ocksa viktigt att atminstone da och di genomféra undersékningar for att avgora vilken
effekt kompetensutvecklingen har haft pa praktiken. Program fér professionell utveckling
som bedrivs inom institutionen eller organisationen maste ocksa utvirderas regelbundet nir
det giller administreringen. Resultaten av utvirderingen ska anvindas fOr att f6rbittra
programmen och foregripa framtida behov:

Och da kan praxisgemenskapen, som séker nya vigar att uppdatera arbetskraftens
kunskaper, firdigheter och f6rmaga och férséker anstilla personer med en bakgrund
som annu inte finns bland akademikerna inom biblioteks- och
informationsvetenskap, fortsitta att utforma och implementera
kompetensutvecklingsprogram, lingre och kortare specialprogram och andra kreativa
modeller fOr att 1 biblioteken fa en arbetsstyrka som ér utbildad inom nya omraden

(Lynch, 2008, s. 950).

5.3 Sammanfattning

Best practice kriver ssmmanfattningsvis att de som tillhandahéller kompetensutveckling
har sakkunskap om undervisningsformer, presentation, administration och utvirdering av
utbildning och program fér professionell utveckling.
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Del II — Framtida fragestillningar

1.0  Kontinuerlig professionell utveckling online — ytterligare
kvalitetsfragor?

Eftersom manga olika typer av utbildningsprogram i allt hogre grad ar tillgangliga i
elektroniska format blir det viktigt att Gverviga vilka ytterligare kvalitetsaspekter som maste
beaktas om lirandet ska ske online. Hir finns det skillnader att ta hinsyn till, i synnerhet
nir det giller att utforma och underlitta kompetensutvecklingen, till skillnad fran
onlinekurser f6r studenter i en grundliggande examensutbildning, sirskilt om deltagarna
kommer fran olika linder (Boyd, 2012).

En 7kvalitetsram” och ett verktyg for sjilvutvirdering, ”Quality Scorecard for the
Administration of Online Programmes”, har utvecklats av Sloan Consortium, numera
Online Learning Consortium (2014), huvudsakligen avsett att anvandas vid hogre
utbildning. Se Moore (2011) f6r en utférlig diskussion av denna kvalitetsram. Web-Based
Information Science Educations (WISE) kvalitetsriktlinjer dr specifikt avsedda for de
akademiska utbildningarna i biblioteks- och informationsvetenskap. De principer och best
practice som presenteras pa dessa organisationers webbsidor dr ocksa till hjilp f6r de som
tillhandahaller kompetensutveckling i form av kortare, nitbaserade kurser som inte
berittigar till h6gskolepoidng. De grundliggande WISE-principerna, som atfoljs av
detaljerade kriterier 1 det elektroniska dokumentet pa webbsidan (WISE, 2009), ir:

. Det tekniska stédet och resurserna f6r nitbaserade kurser dr jimforbara med stédet
tor campuskurser.

. Nitbaserad undervisning vid hogskolor och universitet har liknande kidnnetecken
som campuskurser och far tillrickligt med st6d.

. Nitbaserade kurser ger samma kvalitet i lirandet och uppfyller samma akademiska
krav som campuskurser.

. Studenternas belatenhet med den nitbaserade kursen ar jaimforbar med
campuskursen.

Med Boyds (2012) rad i minnet ar det rimligt att anpassa dessa principer till natbaserad
kompetensutveckling som inte berittigar till hogskolepoing genom att byta ut ”campus”
mot “ansikte mot ansikte”.

Forutom nitbaserade kurser och webbseminarier finns det littillgangliga, korta och snévt
inriktade nitbaserade delkurser, vilka ofta kallas “’lirobjekt”. De dr utformade f6r att lira ut
tekniska och andra firdigheter av olika slag. Vissa av dem kan vara relevanta for
biblioteksomridet. Exempel péd sidana killor finns i Bilaga D (s. 73).

Krauss och Ally féreslar att man 6verviger foljande aspekter nir man viljer ut lirobjekt for
professionell utveckling eller personalutbildning:

. Innehallets kvalitet: trovirdighet, riktighet, balans mellan olika idéer och limplig
detaljniva.
. Lirmalens inriktning: Rikta in lirmal, aktiviteter och utvirderingar i férhallande till de

larandes kiannetecken.
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. Aterkopp]jng och anpassning: innehallet och aterkopplingen gar att anpassa utifrin
de lirandes synpunkter eller modellering.

. Motivation: Méjlighet att motivera och stimulera intresset eller nyfikenheten hos en
identifierad malgrupp som ska lira sig.

. Presentationens utformning: Utformningen av visuell och auditiv information foér
bittre lirande och en effektiv kognitiv bearbetning.

. Interaktiv anvindbarhet: enkelt att navigera, forutsidgbart anvindargranssnitt och
kvalitativa hjalpfunktioner i granssnittet (Krauss & Ally, 2005, s. 6).

Inom biblioteksomradet dr det sannolikt vanligast att nitbaserat material anvinds vid
forskningsbibliotekens undervisning 1 informationskompetens. Association of College and
Research Libraries (ACRL) projekt Peer Reviewed Instructional Materials Online (PRIMO)
verkar for kvalitet genom att vilja ut och tillgingligg6ra

... kollegialt granskade undervisningsmaterial som har skapats av bibliotekarier for
att lira manniskor hur man uppticker, far tillgang till och utvirderar information i
nitbaserade ssmmanhang. PRIMOS:s kommitté hoppas att publiceringen av ett
selektivt urval hogkvalitativa resurser kommer att hjilpa bibliotekarier att hantera de
utbildningsmassiga utmaningar som stindigt nya digitala tekniker medfor (ALA,

ACRL, PRIMO, 2014).

G(empel pAa kriterier f6r \

utvirdering av nétbaserade
undervisningsmaterial, frin
Bilaga H:

* Tekniken forbittrar lirandet
och avleder inte
uppmirksamheten frian
lirandet.

* Den teknik som viljs dr stabil
och fungerar pa ett effektivt
satt.

* Tekniken dr kompatibel med
olika webbldsare och
plattformar. Om inte sa
tillhandahalls tydliga
anvisningar och instruktioner.

* Nodvindiga insticksprogram

att fa tag pd och enkla att

eller nedladdningar ir enkla
\ installera. j

De kriterier som kommittén har utgatt ifran
aterfinns 1 Bilaga H (s. 78). Dessa utgor en bra
vigledning for att producera hogkvalitativa
undervisningsmaterial i storsta allminhet, inte
bara nir det giller undervisning 1 informations-
kompetens. PRIMO-projektet dr ocksa ett
exempel pa hur de som utvecklar nitbaserade
delkurser (eller lirobjekt) kan anvinda kollegial
granskning f6r utvirderingen.

Allt fler resurser blir globalt tillgingliga pa natet,
men fortfarande dterstar hinder som maste
6vervinnas: brist pa éversittningar, otill-
fredsstillande tillgang till informations-
/kommunikationsteknik och otillricklig
medvetenhet om lirméjligheter. Standardiserade
utbildningsmaterial och kurser med 6ppen
antagning utvecklas ofta mot bakgrund av
marknadsmassiga 6verviganden och utformas for
att tilltala en hypotetisk, typisk anvindare.
Individer och praxisgemenskaper som inte ir
betjanta av denna marknadsorientering kan bli
tvungna att klara sig sjilva. Aven de som finner

att marknaden kan tillhandahalla grundliggande och introducerande utbildningsprodukter
inom de omraden som de avser att studera, blir ofta missnéjda nir de séker efter hogre och
mer avancerad utbildning. Det finns belidgg for att ett stegvist, sekventiellt lirande som sker
pé olika sitt kan gora skillnad (Mazmanian & Davis, 2002).
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2.0 Med blicken framat

For att uppna best practice maste de som tillhandahéller kompetensutveckling tillsammans
med professionella ledare regelbundet granska den kontinuerliga professionella
utvecklingens tillstand. Vilken effekt far de aktuella insatserna pa den praktiska
verksamheten? Uppritthalls kvaliteten? Férutom denna typ av aterkoppling fran
verksamheten, genomf6r institutionernas och organisationernas egna utbildningsprogram
regelbundna sjilvutvirderingar? Vilka dr de framtida behoven? Vilka framvixande tekniker
verkar lovande fOr nya sitt att lira sig pa? Hur kan IFLA underlitta att hégkvalitativa
kompetensutvecklingsmaoiligheter som har skapats i ett land blir tillgangliga dven i andra
linder?

Som global yrkesorganisation har IFLA en skyldighet att 6vervaka kvaliteten och
efterstriva forbattringar i kompetensutvecklingen foér bibliotekarier och informations-
specialister.
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Del III — Stodmaterial

Ordlista
aktivt larande: ”Nir lirandet dr aktivt gor eleverna det mesta av arbetet ... studerar idéer,
16ser problem och tillimpar vad de lir sig” (Silberman 1996, s. ix). ”... liroerfarenheter dar

eleverna funderar pa innehallet” (McKeachie, 1999, s. 44).

benchmarking: ”Det finns tva huvudsakliga typer av benchmarking: intern benchmarking
ddr man jamfor tillvigagangssitt och prestationer mellan olika team, individer eller grupper
1 en organisation, och extern benchmarking dir man jimfér organisationens prestation med
andra organisationer i samma bransch eller med organisationer i olika branscher”
www.best-in-class.com/bestp/domrep.nsf/insights /what-is-benchmarking-definition-
typeslopendocument.

best practice: ”... dokumenterade strategier och taktiska metoder som tillimpas av
hogpresterande foretag” www.best-in-class.com/bestp/domrep.nsf/insights /what-is-best-
practices-definition-process-strategies/ OpenDocument. ”’Best practice ir en metod eller
teknik som genomgaende har visat resultat som ar 6verldgsna dem som uppnatts pa andra
sitt, och som anvind som riktmirke (benchmark). Ett ’basta’ tillvigagangssitt kan
dessutom utvecklas till att bli annu béttre nir man kommer fram till f6rbéttringar.”
http://en.wikipedia.org/wiki/Best_practice.

“IFLA:s best practice dr en metod eller en plan som har visat sig framgangsrik och som kan
anvindas eller anpassas av andra f6r att uppna liknande resultat. IFLA:s best practice:

*  Doreslar best practice.

¢  Tillhandahéller information om teknik, metod eller process.

*  Kan anvindas f6r benchmarking.” (s. 9).

blandat lirande (blandade lirmilj6er): ”Blandat lirande dr en kombination av olika
infallsvinklar till inldrningen. Ett blandat lirande kan astadkommas genom att anvinda en
kombination av virtuella och fysiska resurser. Ett typiskt exempel pd en sidan kombination
ar undervisning som blandar teknikbaserat material och sammankomster ansikte mot
ansikte. The Sloan Consortium Blended Learning Conference and Workshop ir en
nationell konferens som enbart dgnar sig at forskning, pedagogik och implementering av
blandat lirande.” http://sloanconsortium.org/conference/2014/blended/ faq.

dialogmaéte: “en serie aktiviteter — workshops, grupparbeten, rollspel, *poster sessions’
etcetera. Deltagarna kommer i regel fran en rad olika organisationer eller sammanslutningar
och representerar olika perspektiv pa och erfarenheter av temat f6r sammankomsten.
Denna form av moten kraver ett tydligt syfte ... Deltagarna arbetar tillsammans, lar sig av
varandras erfarenheter och samarbetar fOr att utveckla insikter och resultat som de inte
skulle klara av pa egen hand.” (IFLA Building Strong Library Associations, 2013, Convening
facilitator/ trainer manual, s. 3—4.)

distansutbildning: “Begreppet utvecklades da for att beskriva andra studieformer, till
exempel onlinekurser, e-lirande, teknologiférmedlad undervisning, uppkopplat
samarbetslirande, virtuellt lirande, webbaserat lirande etcetera, dir de gemensamma
dragen for alla definitioner ér att nagon form av undervisning sker mellan tva parter (den
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som ldr sig och liraren), att den sker vid olika tidpunkter och/eller platser och att den
anvinder olika former av undervisningsmaterial” (Moore, Dickson-Deane & Galyen, 2011,
s. 130).

e-lirande: ... vissa definitioner utkristalliseras i kontrast till andra definitioner, andra
genom att helt enkelt jimfora karakteristiska kidnnetecken med andra befintliga termer. I
synnerhet Ellis (2004) dr oense med forfattare som Nichols (2003), vars definition sdger att
e-lirande bara gar att fa tillgang till genom att anvinda tekniska hjilpmedel som ar antingen
webbaserade, webbdistribuerade eller webbkapabla. Ellis menar att e-lirande inte bara
omfattar innehall och undervisningsmetoder som distribueras via cd-rom, internet eller
intranet (Benson et al., 2002; Clark, 2002), utan ocksa omfattar ljud- och videoinspelningar,
satellitsindningar och interaktiv tv> (Moore, Dickson-Dean & Gaylen, 2011, s. 130). Se
ocksd http://onlinelearningconsortium.org/updated-e-learning-definitions/.

formellt lirande: ”organiserat, strukturerat och med tydliga mal f6r lirandet. Ur elevens
synvinkel dr det formella lirandet alltid avsiktligt: elevens uttryckliga mal ar till exempel att
skaffa sig kunskaper, firdigheter och/eller kompetens. Typiska exempel dr det lirande som
dger rum under grundutbildningen eller vid arbetsplatsbaserad utbildning hos
arbetsgivaren. Det gir ocksi att tala om formell utbildning och/eller upplirning, eller mer
precist om utbildning och/eller upplirning i en formell inramning.”
www.oecd.otg/edu/skills-beyond-school/recognitionofnon-formalandinformallearning-
home.htm.

kompetensutveckling: ’Planerat lirande som bygger pa individens grundliggande
utbildning for yrket. Kompetensutveckling ar ett samlingsnamn som bland annat omfattar
personalutveckling. Pa liknande sitt dr internutbildning en undergrupp av personal-
utveckling. Om kompetensutveckling har individen som utgangspunkt, 4r utgangspunkten
for personalutveckling gruppens utveckling i férhallande till organisationen som helhet.
Kompetensutvecklingsmojligheter omfattar bade formella och informella lirande-
situationer, och behéver inte begrinsa sig till biblioteksdmnen eller traditionell
skolundervisning” (American Library Association, 1988, s. 14).

individuell lirandeplan: Identifierar ”vad du behéver lira dig, varfér du behéver géra
det, hur du ska ga till viga, hur du ska veta nir du har lirt dig, inom vilken tidsram som du
ska lira dig samt hur din foresats hinger samman med tidigare och framtida lirande”
(Challis 2000, s. 225).

informellt lirande: ”Sker utan nigon konventionell lirare och kontrolleras av den
anstallde nir det giller saval bredd, djup som tidpunkt. Det tenderar att vara
individualiserat, ha en begrinsad omfattning och ske 1 mindre bitar. Exempel pd informellt
lirande ar socialt nitverkande pa internet, kunskapsinhdmtning genom sékningar pa
internet och intranet och handledning mellan medarbetare. Det omfattar inte sidana
aktiviteter som organiserade lektioner, workshops och konventionellt stéd 1 arbetet”
(ASTD, 2013a, s. 4).

kompetens: ”En individs férmaga och villighet att utféra en sirskild uppgift genom att
anvinda sina kunskaper och firdigheter. Dessa firdigheter kan vara av olika slag —
personliga, kommunikativa, strategiska samt rent yrkesmassiga. Alla dessa dr nédvandiga
for att utfora arbetet” (Isberg, 2012, s. 30).
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kontinuerlig professionell utveckling: Anvinds ofta omvixlande med kompetens-
utveckling och betraktas inom vissa yrken som ett “alternativt kompetensutvecklings-
begrepp ... Kontinuerlig professionell utveckling sker 1 egen takt och i fyra faser:
reflektion, planering, handling och utvirdering ... Reflektion kriver en analys av
kunskaper, firdigheter och kompetens i férhéllande till personliga mal. Planering innebar
att man utformar en personlig utvecklingsplan som tar itu med identifierade lirobehov. 1
handlingsfasen viljer man aktiviteter som uppfyller identifierade mal. Utvirderingen visar
huruvida och hur bra man har uppnatt lirmélen samt deras inverkan pa praktiken och
resultaten” (McConnell, Newlon & Delate, 2010, s. 1585-1580).

kvalitet: ”Kwvalitet dr 1 sin vidaste bemirkelse en viss grad av fortrifflighet: 1 vilken
utstrackning nagot ar limpligt for sitt syfte. I stringare bemirkelse definieras produkt- eller
tjanstekvalitet som Gverensstimmelse med specificerade krav, frihet fran fel och brister
eller helt enkelt en viss grad av kundtillfredsstillelse. Inom kvalitetsstyrning definieras
kvalitet som produktens eller tjdnstens sammantagna kinnetecken som har betydelse f6r
dess férmaga att uppfylla uttalade och underforstidda behov. Kvalitetsbegreppet haller
ocksa snabbt pa att gora sig gillande betriffande den paverkan en organisation har pa sina
intressenter, pa miljén och pa samhillet.” www.thecqi.org/Knowledge-
Hub/Resources/Factsheets/Introduction-to-quality

”Kvalitet 4r alltsa ett svarfangat begrepp eftersom det en person betraktar som kvalitet
alltid dr en subjektiv bedémning. Kvalitetssikring dr emellertid ndgot som organisationer
dgnar sig at: en metodologi f6r att bedéma i vilken grad organisatoriska strivanden pa
mikro- och makroplanet, mal och resultat har uppnatts ... det ar ett ledningsverktyg som
effektivt kan bidra till att f6rbittra prestationerna pa organisationsnivan eller pa en ligre
avdelningsniva inom organisationen” (Doherty, 2008, s. 260).

lirgemenskap: Lirgemenskaper och praxisgemenskaper ir inte riktigt samma sak, men
liknar varandra 1 sitt fokus pa vad Etienne Wenger kallar en ”gemensam malsdttning”.
Lirgemenskaper tenderar att vara mer medvetet skapade, medan praxisgemenskaper
utvecklas mer informellt ndr ménniskor lir sig tillsammans som en del av arbetet eller ett
gemensamt intresse.

larobjekt: Anpassat fran Wisconsin Online Resource Center (WORC,

http://www4.uwm.edu/cie/learning_objects.cfm?gid=56):

*  Lirobjekt dr ett begrepp som innebir ett nytt tankesitt betridffande det innehall som
ska ldras. I traditionell undervisning férmedlas innehallet i bitar som omfattar flera
timmar. Lirobjekt dr avsevart mindre lirandeenheter, vilka vanligtvis omfattar tva till
femton minuter.

*  Lirobjekt ir sjilvstindiga enheter som kan liras var for sig.

*  Lirobjekt gar att dteranvinda i manga olika sammanhang och syften.

*  Lirobjekt kan liggas ihop och grupperas till storre innehallssamlingar, inklusive
traditionella kursuppliggningar.

e  Lirobjekt dr taggade med metadata. Alla lirobjekt ar férsedda med beskrivande
information som gor det litt att hitta dem vid en s6kning.

mobilt ldrande: “ger lirare mojlighet att erbjuda lirande oberoende av plats. Mobilt

lirande via mobiltelefon, surfplatta eller barbar dator ger maojligheter att tillhandahalla

ljudfiler, automatiska fragesporter med flervalsalternativ, diskussioner pa tu man hand eller
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gruppdiskussioner i realtid genom r6st- eller textmeddelanden eller e-postinteraktion,
bifoga text-, ljud- eller andra datafiler som bilagor samt visa sma stillbilder eller filmer”
(Clyde 2004, s. 45-40).

nitbaserat lirande: Beskrivs vanligtvis som att man anvinder nagon form av teknik.
Vissa ”forfattare diskuterar inte bara det nitbaserade lirandets tillginglighet, utan ocksa
dess kontaktskapande méjligheter, flexibilitet och férmaga att frimja olika typer av
interaktion” (Moore, Dickson-Deane & Galyen, 2011, s. 130).

professionella lirnétverk: “Professionella lirndtverk innebdr att man delar
arbetsrelaterade idéer inom ett kollegialt nitverk genom olika former av digital
kommunikation (och dven ansikte mot ansikte) for att forbattra sin professionella
verksamhet” (Perez, 2012, s. 20).

praxisgemenskap: se lirgemenskap

sjalvstyrt lirande: ’Studieprogram som arbetstagare genomfor pa egen hand i avsikt att na
ett sirskilt mal. Aven om arbetstagaren tar initiativet till, planerar och fullfljer programmet
pé egen hand idr det vanligt att arbeta med en handledare eller liknande som har uppsikt
over aktiviteterna och utformar ett lirandekontrakt som strukturerar lirandet och bekriftar
ett framgangsrikt slutférande av programmet” (Carliner, 2012, s. 6-7).

webbutsindning: “en mer envigsriktad dn interaktiv presentation som distribueras via
webben. Denna skillnad frin webbseminarier 4r betydelsefull eftersom webbutsindningar
kan rikta sig till storre mottagargrupper, gar att spela in och kan repriseras. Vissa verktyg
som Nextwebinars uppmuntrar faktiskt till att spela in presentationerna i férvig innan de
sinds ut i varlden. De kan ofta innehalla samma grundliggande funktioner som
webbseminarier, men tenderar att vara mindre interaktiva och bygger dirmed i ligre grad
péa mottagarnas aterkoppling. Foretag som Netbriefings och Telenect ar specialiserade pa
detta, i synnerhet om man vill anvinda videoinslag i presentationerna. Andra
lagteknologiska alternativ ar Brighttalk och ReadyTalk” (Turmel, 2011).

www.cbsnews.com/news/do-you-need-a-webinar-webcast-or-videoconference.

webbseminarium: ’den férsta gaingen som detta ord [det engelska begreppet webinar]
upptridde var runt 1994, och det dr en kombination av webb (som i uppkopplad genom
datorn) och seminatium (det botjade som ett foreldsnings-/undervisningsformat). Det
innebir att webbseminarium forst och frimst ér ett utbildningsverktyg (iven om de ocksa
ar anvandbara 1 marknadsforingssyften) och att de bygger pa en dubbelriktad
kommunikation. I arbetet med mina klienter innebir det vanligtvis att de sker 1 realtid och
inte dr inspelade pa forhand, eftersom interaktionen ér viktig. De innehéller funktioner som
att dela datorernas skrivbord med varandra, applikationer, PowerPoint, chatt och
omrostningar fOr att skapa interaktivitet och fa aterkoppling fran deltagarna. Det finns
manga mindre aktérer som LiveConferencepro, Dimdim och andra” (Turmel, 2011).
www.cbsnews.com/news/do-you-need-a-webinar-webcast-or-videoconference.
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Kontinuerlig professionell utveckling — principer och best practice

Inledning

Kvaliteten pa de tjanster som biblioteken och institutionerna fér informationsvetenskap
tillhandahaller allmdnheten dr beroende av personalens sakkunskap. Samhillets stindigt
férinderliga behov, teknologiska férindringar och den vixande professionella kunskaps-
basen kraver att informationsspecialister kontinuerligt vidgar sina kunskaper och upp-
daterar sina firdigheter, vilket anférdes 1994 i UNESCO/IFLA Public Library Manifesto:
Bibliotekarien dr en aktiv formedlande link mellan anvindarna och resurserna. For att garantera en
tillfredsstallande service dr det nidvindigt att bibliotekarien far en professionell och kontinuerlig
kompetensutveckling.

Eftersom en tillfredsstillande service dr beroende av personal som dr vil férberedd och
hela tiden ldr sig, far kvaliteten i fortgaende utbildningsméjligheterna en avgérande
betydelse. Det hir dokumentet lyfter fram principer som sikerstiller en hog kvalitet i
bibliotekariers kontinuerliga professionella utveckling. Det har utvecklats pa uppdrag av
IFLA:s Continuing Professional Development and Workplace Learning Section (CPDWL)
med bidrag frin dess medlemmar och med mindre projektmedel fran IFLA.

De grundliggande principerna

Ansvaret f6r kompetensutveckling och professionell utveckling delas mellan de enskilda
individerna, arbetsgivarna, yrkesorganisationerna och utbildningsprogrammen 1 biblioteks-
och informationsvetenskap. Uttalanden som har att géra med minskliga resurser och
yrkesetik ska poingtera skyldigheten att se till att biblioteks- och informationspersonal har
tillgdng till och férdel av kontinuerliga kompetensutvecklingsmaojligheter.

Best practice kriver féljande:

1. Regelbunden bedémning av lirbehov.

2. En lang rad lirmoijligheter, bade formella och informella; formella i format som ar
utformade att tillgodose identifierade behov och 1 moduler som ir strukturerade sa
att de behandlar dmnen fran grundldggande till mer avancerad niva.

3. Organisationsengagemang och ledarskap hos personalutvecklings- och
kompetensutvecklingsadministratorer med sakkunskap om kompetensutveckling for
vuxna.

4. Bred spridning av korrekt information om kompetensutveckling och resurser.

En utformning av kompetensutvecklingen med lirmal som ir inriktade pa

identifierade behov; som foljer principer f6r undervisning och inlirningsteori; som

viljer lirare/handledare med utgingspunkt i bade imneskunskaper och pedagogisk
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10.

formdga; som medverkar till att bade kunskaper/firdigheter och dterkoppling
overfors.

Konsekvent dokumentation av de enskilda individernas deltagande i lirandet och ett
uppmirksammande av kompetensutvecklingen vid beslut om l6nesittning och
befordran.

Minst 0,5 till 1,0 procent av budgeten 6ronmirks for personalutveckling, som
tastslagits i IFL.A Public Library Service Guidelines, s. 89.

Ungefir 10 procent av arbetstiden avsitts for deltagande i workshops, konferenser,
internutbildning och andra kompetensutvecklingsaktiviteter, liksom for informella
lirandeprojekt.

Utvirdering av erbjudanden om och program f6r kompetensutveckling och
personalutveckling.

Forskning som bedémer den kontinuerliga professionella utvecklingens tillstind och
undersoker kompetensutvecklings- och personalutvecklingsprogrammens effektivitet
och resultat.

Sammanfattning av litteraturéversikten och diskussionerna i den fullstindiga
rapporten fér var och en av principerna

1.

Best practice ... kriver en regelbunden, prestationsrelaterad bedémning av
arbetstagarnas och ledningens lirbehov i férhallande till organisationens mal och
syften. Mojligheten till professionell utveckling maste ocksa gilla bade personlig och
professionsomfattande utveckling och férbittring om verksamheten ska kunna
uppna sin servicepotential for samhaillet. Ansvaret for periodiskt dterkommande
bedémningar av lirbehov dr dirfér gemensamt f6r enskilda individer, institutioner
och yrkesorganisationer.

Best practice kriver att de som ar ansvariga att tillhandahalla
kompetensutvecklingsprogram eller internutbildning skapatr och/eller tillgingligott
en lang rad aktiviteter och produkter som idr utformade att tillgodose identifierade
lirbehov. Formaten och sofistikationsgraderna maste vara tillrickligt varierade for att
passa olika larstilar, frin nybdérjarstadiet till avancerade behov. Kulturella och
sprakliga skillnader liksom begransningar i tid och plats maste tas med 1 berikningen.
Lirresurser — som professionella sammankomster, mentorskap och coachning — ska
finnas tillgangliga pa arbetsplatsen och enskilda individer ska ha tillgang till
vigledning i planeringen och genomférandet av sina egna professionella
utvecklingsagendor.

Best practice kriver ett administrativt atagande; formella riktlinjer som talar om vad
som forvintas av bade personalen och organisationen 1 férhallande till kontinuerlig
professionell utveckling och lirande pa arbetsplatsen; personalutvecklingssamordnare
som har administrationens stéd och sakkunskap att planera och implementera
program.

Best practice kriver att det finns vagvisare till lirportaler, samordningscentrum foér
kompetensutveckling, elektroniska diskussionsforum och andra informationskillor
om kurser, utbildningsprodukter, konferenser och andra lirméjligheter som ar litta
att ge stor spridning genom en rad olika kanaler. De som lir sig ska kunna komma i
kontakt med limpliga resurser genom ett internationellt nitverk av
samordningscentrum och radgivande funktioner. Utbildningsaktiviteter maste
beskrivas pa ett utforligt sitt nir det géller nddvindiga férkunskaper, eventuell
tillgdng till informations- och kommunikationsteknik, férvantade resultat, kostnader
etcetera.
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10.

11.

Best practice kriver att formell kompetensutveckling utfors av experter inom
omradet med god pedagogisk formaga. System f6r kontinuerlig professionell
utveckling ska ge méjlighet till kompetensutveckling av utbildarna. Arbetsgivare ska
striva efter att skapa en stodjande milj6 dir personalen uppmuntras att tillimpa det
som de har lirt sig.

Best practice sikerstiller att deltagarna i formell kompetensutveckling verifieras och
registreras (till exempel genom att anvinda IACET:s Continuing Education Units,
kompetensutvecklingspoing). Enskilda individer ska uppmuntras att skapa en
portfélj som dokumenterar deras lirande, bade formellt och informellt lirande.
Arbetsgivare ska beakta de anstilldas anstringningar att utveckla firdigheter och
kunskaper nir de fattar personalmassiga beslut.

Best practice kriver att en tillricklig andel av en institutions personalbudget avsitts
tor personalutveckling. Hur man definierar “tillricklig” varierar beroende pa
behovens omfattning och férhallandena i situationen. Tva procent av
personalbudgeten kan vara ett rimligt mal 1 de fall da personalutvecklingskostnaderna
inte har specificerats i detal;.

Best practice kriver att arbetsgivaren liter personalen delta i f6r arbetet relevanta
konferenser och workshops pa betald ledig tid och dgna en del av sin arbetstid at
lirande. Tio procent av arbetstiden kan behdva avsittas som ett minimum.

Best practice kriver att de som tillhandahaller kompetensutveckling far aterkoppling
fran dem som lir sig, inte bara nir ett moment ér avlutat utan ocksa i form av
periodiska utvirderingar for att avgora vilken effekt kompetensutvecklingen har haft
pa verksamheten. Utvirderingsresultaten ska anvindas for att forbattra framtida
kompetensutveckling och dven vigas in i behovsbedémningar. Program for
kontinuerlig professionell utveckling inom institutioner och organisationer kriaver
ocksa periodiska utvirderingar av administreringen och effektiviteten.

Best practice kriver regelbundna jimférande studier (benchmarking) av best practice
vid personalutveckling i kombination med kvalitetsutvirderingar av de deltagande
institutionerna. Sidana studier ska Oka forstaelsen f6r och implementeringen av en
effektiv kontinuerlig professionell utveckling och motiverar att resurser anvinds for
detta. Genomforandet av dessa studier maste bygga pa samarbete och stéd fran ett
tvirsnitt av internationella institutioner, och resultaten maste fa en bred spridning,.

Killa: www.ifla.org/publications/cpdwl-quality-guidelines-project
(innehaller dven Oversittningar till andra sprak)
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Bilaga B: Exempel pa riktlinjer f6r kompetensutveckling

Accounting: www.nasba.org/files/2012/02/AICPA_NASBAStandardsFinal.pdf

Accreditation Council for Continuing Medical Education. Accreditation Criteria
www.accme.org/sites/default/files/626_20140626_Accreditation_Requirements_Docume
nt.pdf

Accrediting Council for Continuing Education & Training (ACCET). 2010. www.accet.org

American Library Association. 1988. Guidelines for Quality in Continuning Education for
Information, Library, and Media Personnel.

American Psychological Association. Quality Professional Development and Continuing
Education Resolution. 2013. www.apa.org/ed/sponsor/about/policies/improving-

quality.aspx

American Physical Therapy Association.
www.apta.org/uploadedFiles/APTAorg/About_Us/Policies/BOD /Professional_Develop
ment/StandardsofQuality.pdf

Association of State and Provincial Psychology Boards. Guidelines for Continuing
Professional Development. 2014.
http://c.ymcdn.com/sites/www.asppb.net/resource/resmgr/guidelines /asppb_guidelines
_for_continu.pdf?hhSearchTerms=%22continuing+and+education+and+guidelines%22

Association of Social Work Boards. Approved Continuing Education Programme
Guidelines. 2013. www.aswb.org/wp-
content/uploads/2013/10/ASWB_ACE_Guidelines.pdf

Australian Library and Information Association. Professional development for library and
information professionals. www.alia.org.au/about-alia/policies-standards-and-
guidelines/professional-development-library-and-information-professionals

International Association for Continuing Education and Training TACET). ANSI/TACET
Standard. 2013. http:/ /iacet.org/index.php/iacet-standard /ansiiacet-standard

K-12 Teaching - Learning Forward.
http://learningforward.org/docs/pdf/standardsreferenceguide.pdf

Medical Library Association. MLLA Continuing Education Programme Definitions and
Criteria. 2014. www.mlanet.org/education/cech/cectiteria.html

National Association of Social Workers.
www.socialworkers.org/practice/standards/naswcontinuingedstandards.pdf

New Jersey Department of Education. Definition of Professional Development and

Standards for Professional Learning. 2013.
www.state.nj.us/education/profdev/regs/def.pdf
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Nonprofit Resource Network. Standards for excellence: Tailored and open-enrollment
workshops. 2014. www.nonprofitresourcenetwork.org/ training

Observation checklist for high-quality professional development in education. Center for
Research on Learning, University of Kansas, Lawrence, Kansas. 2013.
www.tesearchcollaboration.org/page/high-quality-professional-development-checklist

Online Learning Consortium. Quality Scorecard 2014: Criteria for Excellence in the
Administration of Online Programmes. http://onlinelearningconsortium.org/olc-
scorecard

University Professional and Continuing Education Association (UPCEA) & Quality
Matters. Continuing and Professional Education (CPE) Rubric. www.qualitymatters.org

Web-Based Information Science Education (WISE). (2009). A model for quality online
education in library and information science. Retrieved, from
www.wiseeducation.org/media/documents/2009/2/principles.pdfhttp:/ /www.wiseeducati
on.org/media/documents/2009/2/principles.pdf

http:/ /www.wiseeducation.org/media/documents/2009/2/ principles.pdf
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Bilaga C: Ur WebJunctions kompetensindex fér biblioteksomradet
(2014)

Personalutbildning och personalutveckling

Att hjilpa kunder och samhillsmedborgare att utveckla 2000-talets kompetenser kriver
personal som sjilva besitter dessa. For att skapa en 6vergripande organisationskultur som
fraimjar lirande och innovation krivs administrativt stod och prioriteringar. Tekniskt sett
ingar detta i personaladministration (HR), men lyfts fram separat pa grund av det
huvudsakliga fokus som WebJunction ligger pa denna uppsittning kompetenser.

Etablera strategier och lingsiktiga initiativ for att skapa lirmiljéer inom biblioteket

. Betona vikten av kontinuerligt professionellt lirande samt skapa och stodja
mojligheter att lira och implementera idéer.

. Skapa méjligheter f6r experimentellt och projektbaserat lirande.

. Forsta hur bibliotekspersonalens lirande hinger samman med bibliotekstjanster av
hog kvalitet.

. Skapa en kultur som uppmuntrar bade formella och informella lirprocesser pa
arbetsplatsen.

. Frimja en resultatinriktad kultur som anpassar lirmal till 6nskade resultat.

. Frimja personalens utveckling och méjligheter genom handledning/mentorskap.

Planera och stédja personalens mdjligheter till karridirutveckling

. Genomféra personalbedémningar fOr att analysera utbildningsbehov.

. Sitta utbildningsbehov i samband med identifierade interna och externa férindringar
som paverkar biblioteket.

. Anvinda kompetensbaserade eller andra metoder for att bedéma personalens
tirdigheter och ge mojlighet till karridrutveckling.

. Genomfora och sammanfatta analyser av arbetsuppgifter.

. Uppritta utvecklingsplaner f6r personalen for att skaffa nédvindiga kompetenser
(kunskap, firdigheter, formaga, beteende, attityder).

. Skapa och identifiera lirmojligheter som fraimjar 2000-talets kompetenser, till

exempel probleml6sning, kritiskt tinkande, kommunikation och innovation.

Utveckla och implementera en kultur som omfattar kontinuerligt lirande

. Ge mojlighet och stod f6r samarbetsrelationer och lirande mellan medarbetare.

. Skapa en miljé som ger utrymme for risktagande.

. Uppmuntra experimenterande, trixande och lek med lirmetoderna.

. Forsta och tillimpa kunskaper fran vuxenpedagogiken.

. Utforma utbildningsaktiviteter som uppfyller identifierade malgruppers behov och
som ger stod at sirskilda resultat.

. Utveckla och implementera utbildningslésningar som fokuserar pa den lirande och
som ger utrymme for olika ldrstilar.

. Forsta de olika undervisningsmetoder som finns tillgédngliga, inklusive e-lirande och
blandat lirande.

. Forsta och tillimpa principer f6r olika undervisningsformer.

. Forvalta lirmiljon sa att deltagarna far en optimal erfarenhet och behallning.
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Utveckla effektiva metoder for att utvardera lirandet

. Involvera den anstillda i utvecklingen, fullféljandet och utvirderingen av hans eller
hennes lirmal.

. Kommunicera férvintningar om sjilvstyrning nir det giller att sdtta upp och na
larmal.

. Faststilla framgangskriterierna for alla utbildningsstrategier.

. Anvinda flera olika former av utvirderingstekniker.

. Utveckla processer for att utvirdera lirandets 6verforing till arbetsplatsen och
uppniendet av asyftade kompetenser.

. Tillhandahalla tid och procedurer for att repetera och forstirka lirandet.

Kalla:

www.webjunction.org/documents/webjunction/Competency_Index_for_the_Library Fiel
d.html
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Bilaga D: Exempel pa lirresurser

ALA TechSource http://alatechsource.org
ALCTS Online Course Grant for Library Professionals from Developing Countries
www.ala.org/ala/mgrps/divs/alcts/awards/grants/onlinegrant.cfm

Beyond Access http://beyondaccess.net

Australian Library & Information Association https://membership.alia.org.au/pdinfo/alia-
pd-scheme

Educause — see for example

www.educause.edu/research-and-publications/ 7-things-you-should-know-about
www.educause.edu/ careers/special-topic-programs/mentoring/mentee-ot-protege
Electronic Information for Libraries http://EIFL.nethttp://eifl.net

ECDL (European Computer Driving Licence), known as ICDL (International Computer
Driving Licence) outside of Europe. www.ecdl.com

Global Libraries www.gatesfoundation.org

International Association for Continuing Education and Training TACET) www.iacet.org
IFLA Building Strong Library Associations — Learning/ training resources

www.ifla.org/bsla

IFLA/OCLC Eatly Career Development Fellowship Programme www.ifla.org/funds-
grants-awards

Library Career People http://librarycateerpeople.com

Library/Information Conference Lists http://lcp.douglashasty.com/international.html
Library Success: A Best Practices Wiki http://libsuccess.org/Main_Page - see Online
Training Resources for Librarians

http://libsuccess.org/Online_Training Resources_for_Librarians

Lynda — online video tutorials www.lynda.com

Merlot II — Multimedia Educational Resource for Learning and Teaching
www.metlot.org/mertlot/index.htm

Morttenson Center for International Library Programs www.library.illinois.edu/mortenson/
Mozilla Webmaker Training https://sendto.mozilla.org/page/s/webmaker-training
Northeast Document Conservation Center www.nedcc.org

OCLC (@OCLC) | Twitter https://twitter.com/OCLC

Online Learning Consortium http://onlinelearningconsortium.org/consult/quality-
scorecard
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\I;R\xrlxlx:/.[i.org/ actl/aboutactl/directoryofleadership/sections/is/iswebsite/ projpubs/ptimo
/site

Technology and Social Change Group http://tascha.uw.edu

Techsoup for Libraries http://techsoupfotlibraties.org

TLT Group https://sites.google.com/a/tltgroup.org/1111/home

Universal Design http://ada.osu.edu/resources/fastfacts/Universal Design.htm

74



Bilaga E: Utdrag ur Auburn Universitys policy och riktlinjer f6r
kompetensutvecklingspoing vid undervisning som inte berittigar till
hégskolepoing

Antagen i november 1994, uppdaterad i juni 2011

Forord

I december 1971 inférde Commission on Colleges vid Southern Association of Colleges
and Schools (SACS) begreppet kompetensutvecklingspoing (Continuing Education Unit,
CEU) for att anvindas av medlemsinstitutionerna. Begreppet utvecklades under en studie
1968, genomférd av en nationell specialgrupp, som ett svar pa behovet av att institutionellt
kunna erkdnna vuxna som deltog 1 kompetensutveckling som inte berittigar till hdgskole-
poing. Sedan begreppet kompetensutvecklingspoing inférdes har det definierats pa
toljande sitt: En kompetensutvecklingspodng innebar tio timmars deltagande i en organiserad
kompetensutveckling under ansvarsfull organisering, skicklig ledning och kvalificerad

undervisning/ handledning.

Commission on Colleges satte ocksa upp riktlinjer f6r utbildningsprogram som ger
kompetensutvecklingspoing men inte berittigar till hogskolepoing. Institutioner vars
uppdrag inrymmer kompetensutvecklingserbjudanden har i enlighet med dessa riktlinjer
anviant kompetensutvecklingspodng pa minst tre sitt:

. Som en enhet for att mita och erkinna en persons deltagande kompetensutveckling
som uppfyller vissa kriterier men inte ger till h6gskolepoing.

. Som en redovisningsenhet f6r att mata och rapportera institutionens totala
kompetensutvecklingsprogram som inte ger hégskolepoing.

. Som en utgangpunkt, genom dess implementering, for kvalitetssikring och
utveckling av kompetensutveckling som inte ger hogskolepoing.

... Detta dokument aterspeglar nationella standarder for certifiering av utbildningsprogram
som inte ger hégskolepoing och f6r hantering av kompetensutvecklingspoing, sa som det
presenteras 1 The Continuning Education Unit: Guidelines (SACS Commission on Colleges).
Dessa riktlinjer bygger i sig pa kriterier for kompetensutvecklingspoing som offentlig-
gjordes av International Association for Continuing Education and Training (IACET) och
andra kompetensutvecklingsmyndigheter.

Kalla:

https://sites.auburn.edu/admin/universitypolicies /Policies/ ContinuingEducationUnitPoli
cyandReportingGuidelines.pdf
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Bilaga F: Forteckning 6ver skrifter fran IFLA CPERT/CPDWL:s
satellitkonferenser

[Observera att den forsta rent formellt inte var nagon IFLLA-konferens]

Horne, E. E. (Ed.). (1985). Continning edncation: Issues and challenges. Papers from the
conference held at Moraine Valley Community College, Palos Hills, Illinois, USA, August
13-16, 1985/Wortld Conference on Continuing Education for the Library and Information
Science Profession (under the auspices of IFLA and ALA). Munich: K. G. Saur.

Woolls, B. (Ed.). (1993). Continuing professional education and IFL.A: Past, present and a vision for
the future. Papers from the IFLA CPERT second World Conference on Continuing

Professional Education for the Library and Information Science Profession (IFLA
Publications 66/67). Munich: K. G. Saur. [Held August 19-21, 1993, in Barcelona, Spain]

Ward, P. L. & Weingand, D. E. (Eds.). (1997). Human Development: Competencies for the twenty-
first century. Papers from the IFLA CPERT third International Conference on Continuing

Professional Education for the Library and Information Professions (IFLA Publications
80/81). Munich: K. G. Saur. [Held August 27-29, 1997, in Copenhagen, Denmark]

Woolls, B. & Sheldon, B. E. (Eds.). (2001). Delivering lifelong continuing professional education
across space and time. (2001). The fourth World Conference on Continuing Professional
Education for the Library and Information Science Professions (IFLA Publications 98).
Munich: K. G. Saur. [Held August 15-17, 2001, in Chester, Vermont, USA]

Ward, P. L. (Ed.). (2002). Continuing professional education for the information society. The fifth
World Conference on Continuing Professional Education for the Library and Information
Science Professions (IFLA Publications 100). Munich: K. G. Saur. [Held August 14-16,
2002 in Aberdeen, Scotland]

Genoni, P. & Walton, G. (Eds.). (2005) Continuing professional development, preparing for new roles
in libraries: A voyage of discovery. Sixth World Conference on Continuing Professional

Development and Workplace Learning for the Library and Information Professions (IFL
Publications 116). Munich: K. G. Saur. [Held August 10-13, 2005, in Oslo, Norway]

Ritchie, A. & Walker, C. (Eds.). (2007). Continuing professional development: Pathways to leadership
in the library and information world. |Seventh World Conference on Continuing Professional

Development and Workplace Learning for the Library and Information Professions] (IFLA

Publications 126). Munich: K. G. Saur. [Held August 14-16, 2007, in Johannesburg, South
Africa]

Varlejs, J. & Walton, G. (Eds.). (2009). Strategies for regenerating the library and information
professions. Eighth World Conference on Continuing Professional Development and
Workplace Learning for the Library and Information Professions (IFLLA Publications 139).
Munich: K. G. Saur. [Held August 18-20, 2009, in Bologna, Italy]

Gwyer, R., Stubbings, R. E. & Walton, G. (Eds.). (2012) The road to information literacy:
Librarians as facilitators of learning. Ninth World Conference on Continuing Professional
Development and Workplace Learning for the Library and Information Professions (IFLA
Publications 157). Berlin: De Gruyter Saur. [Held August 8-10, 212, Tampere, Finland]
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Bilaga G: Observationschecklista f6r kvalitativ utbildning i
professionell utveckling

Ladda ned PDF-versionen av hela checklistan (ej tilliten att publicera har):
www.tesearchcollaboration.org/uploads/ HQPD%20Checklist.pdf

Observation Checklist for High Quality Professional Development ir tinkt att fyllas i av en
observator fOr att avgora kvaliteten i utbildning f6r professionell utveckling. Den kan ocksa
anvindas for att ge fortgaende aterkoppling och coachning till medarbetare som
tillhandahaller sidan utbildning. Dirtill kan den anvindas som en vigledning nir man
utformar eller reviderar professionell utveckling. Detta verktyg utgdr en sammanstallning
av forskningsidentifierade indikatorer som ska finnas vid hogkvalitativ professionell
utveckling. Utbildning for professionell utveckling som saknar hogst en punkt per
avdelning i checklistan kan anses halla hég kvalitet.

Noonan, P., Langham, A., & Gaumer Erickson, A. (2013). Observation checklist for high-quality
professional development in education. Center for Research on Learning, University of Kansas,
Lawrence, Kansas, USA.

Kontextuell information

Datum: Lirare/handledare:
Plats: Observator:
Amne: Roll:
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Bilaga H: Urvalskriterier f6r PRIMO [Peer Reviewed Instructional
Materials Online]

Innan undervisningsmaterial inkluderas i PRIMO:s databas genomgar de en granskning och
utvirdering av PRIMO-kommittén enligt f6ljande kriterier:

Kriterium 1
Undervisningsdesignen dr pedagogiskt effektiv, den lir till exempel ut i den

omfatining och med de lirmal som inlimnaren anger.

. Syfte och mal ar tydligt uttryckta.

. Organisationen bakom undervisningsresursen stodjer malen.

. Innehallet i undervisningsresursen stodjer malen.

. Ger mojlighet att tinka kritiskt och anvinda komplexa kognitiva férmagor (tinka,
reflektera, diskutera, géra antaganden, jimfora, klassificera etcetera).

. Tillater olika larstilar, till exempel kinetisk, visuell, auditiv.

. Anvinder utvirderingsteknik(er).

Kriterium 2
Tekniken som anvinds for att skapa materialet okar lirandet, den dr till exempel
limplig och effektiv.

. Tekniken forbattrar lirandet och avleder inte uppmarksamheten fran lirandet.

. Den teknik som viljs ér stabil och fungerar pa ett effektivt sitt.

. Tekniken dr kompatibel med olika webblisare och plattformar. Om inte sa
tillhandahalls tydliga anvisningar och instruktioner.

. Noédvindiga insticksprogram eller nedladdningar dr enkla att fa tag pa och enkla att
installera.

Kriterium 3
Undervisningsmaterialet anvinder tekniken pa ett innovativt sitt.

Den teknik som anvinds har inte tidigare tillimpats 1 nagon storre omfattning for att skapa
undervisningsmaterial, eller si har den implementerats pa ett ovanligt och/eller kreativt
satt.

. Poing 5: ja

. Poang 3: nej

Kriterium 4
Undervisningsmaterialets innebdll och sprak dr tydligt och effektivt.

. Det ar enkelt att f6lja instruktioner och forklaringar.
. Spriket dr limpligt for projektets mal.

. Spriket dr limpligt for projektets malgrupp.

. Innehallet dr valvalt f6r projektets mal.

. Innehallet dr valvalt f6r projektets malgrupp.
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Kriterium 5
All information i undervisningsmaterialet dr korrekt.

. Webbsidan innehaller inte nagra markanta typografiska fel.

. Det finns inga uppenbara faktafel.

. Webbsidan ger indikation om att den underhalls, till exempel information om nir
den senast uppdaterades.

. Webbsidan innehaller ndgon form av kontaktinformation (e-post, telefonnummer
eller adress) till forfattaren och webbansvarig ifall det uppstar fragor eller tekniska
problem.

Kriterium 6
Materialet dr organiserat pad ett tydligt sitt och enkelt att anvinda.

. Det finns ett index, en innehallsférteckning eller en platskarta som férenklar
navigeringen.

. Anvindarna kan enkelt hitta tillbaka till startsidan och/eller andra sidor.

. Har en synlig och logisk sekvens eller struktur.

. Texten ar litt att ldsa och grafiken ar litt att forsta.

Kriterium 7

Materialet har ett unikt eller kreativt sitt att anvinda grafik, exempel och
interaktiva inslag som programmerad dterkoppling och flexibla lirvigar och andra
stidjande inslag.

. Materialet innehaller designelement som exempelvis grafik, multimedia, flexibla
larvigar och/eller interaktivitet.

. Designelementen visar prov pa kreativitet, det finns inga tréttsamma upprepningar
av material fran andra lirobjekt. (Ett venndiagram ar inte kreativt, men ett
venndiagram med sjungande vindruvor ir ovanligt.)

. Designelementen ar limpliga for den avsedda malgruppen.
. Designelementen bidrar till en enhetlig stil i materialet.
. Designelementen ar vil utférda och professionella (grafiken ir inte klottrig,

animationer dr inte ryckiga, ljud och video har redigerats sa att det I6per smidigt, text
1 grafiken dr synlig och lislig, talade ord dr begripliga, interaktiva element 4r enkla att
anvinda, flexibla lirvigar leder inte in i labyrinter).

Kriterium 8
Materialet ér relevant for de som befinner sig utanfor utvecklarens institution
eftersom det visar en modell for andra utvecklare.

. Personer utanfér utvecklarens institution har mojlighet att fa tillgang till materialet.
Om tillgangen till vissa element dr begriansad, hindrar inte detta i ndgon pataglig grad
en utomstiaendes mojlighet att underséka materialet.

. Materialets struktur (till exempel uppdelning i bitar, sekvensering, 6vergangar,
kopplingar, forstirkning, utviardering, aterkoppling) gar att anpassa till utlirning av
andra fardigheter, till andra resurser eller idéer.
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. Presentationsmetoden (till exempel att anvinda text, ljud, grafik, animation, video,
sprak, layout, tempo, exempel) gar att anpassa till utlirning av andra firdigheter, till
andra resurser eller idéer.

. Den teknik som anvinds for att utveckla materialet ér tillginglig utanfor utvecklarens
egen institution.

. Informationen om systemkrav for att kunna anvinda materialet pa ett effektivt sitt dr
litt tillganglig.

. Utvecklarens infallsvinkel till undervisning eller teknikanvindning ér tankevickande,

den stimulerar idéer om hur man kan kommunicera med dem som lar sig.

Killa:
www.ala.org/actl/aboutacrl/directoryofleadership/sections/is/iswebsite/projpubs/primo

/criteria
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