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1. Baggrund 
  
Baggrunden for dette projekt er et udbredt ønske blandt bibliotekslederne i 
Centralbiblioteksområdet om at få afdækket, hvad videndeling vil sige i en biblioteksmæssig 
sammenhæng. Roskilde har som Centralbibliotek en forpligtigelse til at bistå bibliotekerne i 
betjeningsområdet med forskellige ydelser, herunder at gennemføre projekter som har et 
udviklende og innovativt perspektiv. Dette projekt hører ind under denne kategori.  
 
Men hvorfor er det interessant at se på videndeling på bibliotekerne? Deling af viden har altid 
foregået i større eller mindre udstrækning i biblioteksregi. Et klassisk forum for videndeling 
har været materialevalgsmøderne, hvor en del af bibliotekspersonalet har været samlet og 
hvor viden om materialer og samlingen har kunnet deles.      
 
Der er imidlertid en generel tendens i langt de fleste jobfunktioner som gør, at videndeling er 
blevet yderligere nødvendiggjort og aktuelt på grund af en øget kompleksitet i både arbejde 
og arbejdsfunktioner. Her tænkes for eksempel på, at løsning af arbejdsopgaver generelt 
kræver flere og flere kompetencer, oftest fra forskellige fagområder.  
 
Denne tendens gør sig i høj grad også gældende på biblioteksområdet, hvor jobindholdet for 
bibliotekspersonalet har skiftet karakter og er blevet udvidet og langt mere komplekst, i takt 
med at bibliotekerne har fået og får stadig flere funktioner. Som eksempel på denne udvikling 
kan nævnes hele multimedieområdet og indførelsen af det hybride bibliotek. 
 
Bibliotekernes ændrede rolle og funktion og dermed de ændrede og mere komplekse 
arbejdsfunktioner på biblioteksområdet gør, at videndeling nu kommer i fokus som en helt 
afgørende faktor for løsningen af arbejdsopgaver og udfyldelsen af funktioner på 
bibliotekerne. 
 
Nærværende projekt skal give et billede af, hvordan videndelingen foregår på bibliotekerne på 
nuværende tidspunkt, herunder hvordan bibliotekspersonalet deler viden med hinanden og 
hvordan det foregår. Med gennemførelsen af dette projekt skulle der gerne tegne sig et 
overbliksbillede af, hvordan  situationen er for videndeling på bibliotekerne, med de 
udviklingsperspektiver der følger af en sådan kortlægning.  
 
Konklusionerne fra undersøgelsen kan fungere som afsæt og udgangspunkt for udarbejdelse 
af egentlige videndelingsstrategier på de enkelte biblioteker. Der ligger således et stort 
læringsperspektiv i at få kortlagt, hvordan videndelingen foregår nu. 
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2. Formål 
 
Med nærværende projekt ønskes der en undersøgelse af, hvordan biblioteksansatte deler viden 
internt i organisationerne, herunder både formel og uformel videndeling. Der er tale om en 
eksplorativ undersøgelse. 
 
Undersøgelsen af videndeling tager udgangspunkt i en konkret case og belyser deling af 
eksplicit viden (det vil sige viden, som den enkelte medarbejder umiddelbart kan dele med 
sine kolleger. Se teoriafsnit 4.3). Fokus vil være på gruppeniveau, det vil i denne forbindelse 
sige, den videndeling der sker i interaktionen mellem kolleger på bibliotekerne. Det er de 
”menige” medarbejdere der er i fokus og ikke ledelsen.  
 
Den valgte case er indførelsen af ”det hybride bibliotek”. Det vil sige, at nærværende 
undersøgelse skal belyse, hvordan delingen af viden foregår i forhold til at få integreret dele 
af et nyt koncept – det hybride bibliotek - i organisationen. 
 
Ovenstående leder frem til følgende problemformulering: 
 
”Hvordan deler biblioteksansatte eksplicit viden om det hybride bibliotek?”    
 
I denne undersøgelse fokuseres der således på den eksplicitte viden, som er vigtigt/værdifuld 
for biblioteket som organisation, i forbindelse med indførelsen af det hybride bibliotek. 
 
Med udgangspunkt i besvarelsen af ovennævnte spørgsmål, får både medarbejdere og ledelse 
på bibliotekerne en indikation på, hvordan eksplicit viden deles i praksis internt i 
organisationen.  
 
Besvarelsen af problemformuleringen vil både have et empirisk og et teoretisk udgangspunkt. 
 
Et mere langsigtet mål er, at konklusionerne fra undersøgelsen kan fungere som afsæt og 
udgangspunkt for udarbejdelse af egentlige videndelingsstrategier på de enkelte biblioteker. 
Der ligger således et stort lærings-perspektiv i at få kortlagt, hvordan videndelingen foregår i 
praksis på nuværende tidspunkt. 
 
 
3. Afgrænsning 
 
Formålet med projektet er ikke at afdække karakteristika ved hver organisation, men derimod 
at finde mønstre på tværs af organisationerne, i forhold til, hvordan videndelingen foregår. 
Derfor vil de deltagende biblioteker indgå i varierende grad i forhold til indsamling af empiri 
og ikke alle vil indgå.  
 
Casen ” Det hybride bibliotek” bruges som eksempel på værdifuld viden (jf. teoriafsnit 4.7.3) 
og er, i nærværende projekt, kun interessant som eksempel. Undersøgelsen skal ikke afdække 
hvilken viden om ”det hybride bibliotek” der er særlig værdifuld, ej heller afdække ”det 
hybride bibliotek” som fænomen eller lignende.  
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4. Teori om viden og videndeling 
 
I det følgende præsenteres den teori som danner grundlaget for undersøgelsen. Først beskrives 
det paradigme som undersøgelsen bevæger sig indenfor, derefter beskrives forskellige typer 
viden. Endelig beskrives videndeling og mulige barrierer for deling af viden. Til sidst i 
kapitlet defineres de centrale begreber for den empiriske del af undersøgelsen.  
 
4.1 Vidensparadigme 
Helt overordnet tages der i denne undersøgelse udgangspunkt i et dynamisk og 
kommunikativt syn på videndeling. Det paradigme undersøgelsen bevæger sig indenfor 
kaldes ”Knowledges Network”1. 
 
I dette paradigme betragtes viden som noget dynamisk. Viden kan ses som en stadig voksende 
og igangværende proces af udveksling og kommunikation. Det vil sige, at viden betragtes ud 
fra en kommunikativ tilgang, hvor videndeling er noget der sker i kommunikationsprocesser i 
forskellige netværk2.  
 
Den dynamiske opfattelse af viden kan ses i modsætning til en mere statisk opfattelse af 
viden, hvor viden betragtes som noget ”fast” og noget som bare ”er”, som for eksempel 
informationer i en manual.  Denne statiske opfattelse af viden kaldes Knowledge Warehouse3. 
Billedet med et warehouse/en lagerhal henviser til opfattelsen af, at viden eksisterer i en 
statisk form udenfor kontekst (”udenfor kontekst” vil sige, at man for eksempel ikke 
medtænker den organisation, hvori viden deles). Derfor kommer videndeling i denne 
opfattelse mere til at handle om overførsel af information.  
 
Der er indenfor de seneste år sket en bevægelse væk fra den statiske og kontekstuafhængige 
opfattelse af viden, hen imod den mere dynamiske, kontekstafhængige og kommunikative 
opfattelse. Det vil sige en bevægelse væk fra lagerhals-opfattelsen til en mere 
netværksorienteret og kommunikativ tilgang. Eller sagt med andre ord, fra distribution af 
eksisterende information til interaktiv og fælles produktion af viden i en konkret 
organisatorisk sammenhæng (som for eksempel på et bibliotek). 
 
4.2 Viden som fænomen 
Denne undersøgelse handler om videndeling. Der kan imidlertid være en pointe i ganske kort 
at opholde sig ved selve begrebet ”viden” som fænomen, for at få et lidt dybere perspektiv på, 
hvad ”viden” som sådan dækker over. 
 
Der findes flere definitioner på, hvad viden er. Ifølge teoretikerne Mahnke og Husted kan 
viden som fænomen defineres som: Den begrundede sande overbevisning4. Det vil sige, at 
viden er en overbevisning, der bygger på den forudsætning, at den er begrundet og derfor kan 
regnes for at være ”sand”. Begrundelsen kan for eksempel bestå af en praktisk afprøvning, 
opbygget erfaring, undersøgelser osv., det vil sige en form for handling.  

                                                 
1 Rainar Kuhlen: ”Change of paradigme” in Hobohm, H.C. et. al.: ”Knowledge Management – Libraries and 
librarians taking up the challenge”, K.G. Saur, München, 2004, p. 25 
2 IBID p. 21ff 
3 IBID p. 23ff 
4 ”Knowledge Management” af V. Mahnke og K. Husted, Forlaget Thomson, 2001,  p. 5 
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Efter denne definition af viden som fænomen, vil det fænomenologiske perspektiv ikke indgå 
yderligere i undersøgelsen, da det som forklaret er videndeling som er i fokus her. 
 
4.3 Forskellige typer viden 
Viden, som den optræder i forskellige organisatoriske sammenhænge, kan ifølge teoretikerne 
Nonaka og Takeuci5 mere konkret opdeles i eksplicit sprogliggjort viden og tavs viden. 
Tavs viden kan beskrives som viden, der ikke umiddelbart kan italesættes eller beskrives af 
den enkelte, det kan eksempelvis være viden man ikke er bevidst om, at man besidder. 
Eksplicit viden, kan beskrives som viden, der kan udtrykkes aktivt, eksempelvis i skrift eller 
tale6.  
 
Det er langt fra al viden som er interessant for den enkelte organisation. Viden bliver først 
interessant eller værdifuld  i det øjeblik den bliver brugt til aktiviteter, som er væsentlige for 
organisationen7.  Det vil sige aktiviteter der i bredeste forstand understøtter organisationens 
mål. 
 
Der findes, ifølge Peter Holdt Christensen, fire overordnede typer af værdifuld viden: Faglig, 
koordinerende, objektbaseret og relationsbaseret viden8.  

· Den faglige viden er viden der er opnået via uddannelse, oplæring og praksis. 
· Den koordinerende viden er viden der sikrer, at der sker en koordinering af de 

forskellige fagligheder som personer/grupper i organisationen besidder til en samlet 
indsats. 

· Objektbaseret viden er viden der opnås ved at bruge både faglig og koordinerende 
viden i forbindelse med en konkret opgave/case el. lign.  

· Relationsbaseret viden er viden om, hvem i organisationen der besidder hvilken viden, 
det vil sige ”hvem der ved hvad”. 

 
4.4 Videndeling 
Videndeling kan beskrives som en proces, hvor viden ”overføres” eller gives videre fra 
kollega til kollega. Den kollega som modtager ny viden, kan herefter anvende denne til at 
udføre konkrete handlinger. Det kan for eksempel være, at den nyerhvervede viden bruges til 
at løse arbejdsopgaver på en bedre måde, eller ligefrem bruges i forbindelse med løsningen af 
nye arbejdsopgaver. Videndeling kan således sætte folk i stand til at løse gamle eller nye 
arbejdsopgaver på en bedre måde, hvad enten det drejer sig om kvalitets- eller 
ressourcemæssige forbedringer.  
 
Videndeling har den fordel, at ikke alle medarbejdere hver især behøver at gennemgå en 
individuel erfarings- eller læringsproces i forhold til løsning af arbejdsopgaver. Ved at dele 
den viden, som allerede findes (for eksempel om hvordan en arbejdsopgave kan løses) 
behøver hver enkelt medarbejder ikke selv via egen læring og erfaring at opnå samme viden9.  
Dette er der i og for sig ikke noget nyt i. 
                                                 
5 ”Videndeling – Perspektiver, problemer og praksis”. Handelshøjskolens forlag 2004. Af Peter Holdt 
Christensen, p.28 
6 ”Knowledge Management” af V. Mahnke og K. Husted, Forlaget Thomson, 2001, p. 17ff 
7 IBID, p.16 
8 ”Videndeling – Perspektiver, problemer og praksis”. Handelshøjskolens forlag 2004. Af Peter Holdt 
Christensen, p.63 ff 
9  IBID, p.27 
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Deling af viden har således altid foregået i større eller mindre udstrækning. Men videndeling 
er blevet yderligere nødvendiggjort og aktuelt på grund af den øgede kompleksitet i arbejdet, 
hvor løsningen af arbejdsopgaver mv. kræver flere kompetencer – oftest fra forskellige 
fagområder. Det vil sige, at kompleksiteten af arbejdsrelaterede opgaver, problemer mv. 
kræver interaktion mellem flere kolleger/faggrupper10. Det er derfor nødvendigt for 
organisationer at fokusere på interaktionen mellem personer både med forskellig og samme 
faglige baggrund, for derved at understøtte videndeling. Samtidigt forældes viden med stadigt 
stigende hastighed, hvilket nødvendiggør kontinuerlig vidensindsamling og deling. Den øgede 
kompleksitet i arbejdet ses tillige ved den gensidige afhængighed der er mellem de mange 
forskelligartede arbejdsopgaver i en organisation11.  
 
Der er en række fordele ved at dele viden i en organisation, herunder:  

· Bedre og mere effektiv problemløsning og derved ressourcebesparelser 
· Videreudvikling af eksisterende viden 
· Udbredelse af best practice  
· Bedre service over for kunder/brugere 
· Videndeling gør arbejdsopgaverne mere berigende og sjove12 

 
Som det kan ses udfra ovenstående punkter, bidrager videndeling på forskellig måde til en 
bedre løsninger af forskellige arbejdsopgaver. Ved at sikre de forskellige medarbejdere 
adgang til den viden, der allerede eksisterer i organisationen kan det undgås, at ”den dybe 
tallerken” opfindes alt for mange steder, alt for ofte13. Ligeledes kan der ved, at personalet 
deler viden, opstå en bedre faglig solidaritet på tværs af faggrupper, som tillige sikre en bedre 
opgaveløsning. Der er således en række oplagte fordele ved at dele viden. Men det er de 
færreste organisationer, der har en bevidst organisatorisk praksis for videndeling14. 
 
I mange organisationer er der tale om tilfældig videndeling, som kan beskrives som lokal, 
midlertidig, fragmenteret og tilfældig deling. Det kan for eksempel være, at man spørger den 
kollega, der sidder nærmest en. I lidt større organisationer er sandsynligheden for, at man 
finder den bedste viden ”lige i kontoret ved siden af” meget lille. Det kan således være 
vanskeligt - når videndelingen kun sker tilfældigt - at finde frem til hvem i organisationen, der 
har den mest opdaterede viden15.  
 

                                                 
10 Rainar Kuhlen: ”Change of paradigme” in Hobohm, H.C. et. al.: ”Knowledge Management – Libraries and 
librarians taking up the challenge”, K.G. Saur, München, 2004 p. 28 
11 ”Videndeling – Perspektiver, problemer og praksis”. Handelshøjskolens forlag 2004. Af Peter Holdt 
Christensen. p. 28ff 
12 ”Knowledge Management” af V. Mahnke og K. Husted, Forlaget Thomson, 2001. p. 43ff & 
”Videndeling – Perspektiver, problemer og praksis”. Handelshøjskolens forlag 2004. Af Peter Holdt Christensen. 
p. 13.  
13 ”Videndeling – Perspektiver, problemer og praksis”. Handelshøjskolens forlag 2004. Af Peter Holdt 
Christensen. p. 19. 
14 IBID, p. 14ff 
15 ”Knowledge Management” af V. Mahnke og K. Husted, Forlaget Thomson, 2001. p. 41ff. 
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4.5 Metoder til videndeling  
Helt overordnet kan man sige, at effektiv videndeling sker ved at have godt kvalificerede 
medarbejdere, som man lader tale sammen16. Men denne enkle formel for videndeling, kan 
være langt mere vanskelig at gennemføre i praksis. 
 
Metoder til videndeling skal balancere mellem for meget struktur (fastlagte møder el. lign.) og 
for stor tilfældighed. Ifølge Peter Holdt Christensen, skal der være rammer for videndelingen, 
men ikke regler. Rammer og metoder for videndeling er kontekstafhængige (jf. afsnittet om 
vidensparadigme). Der kan således ikke opstilles generelle metoder for videndeling, som vil 
kunne implementeres i alle organisationer17. Det vil altid være nødvendigt at skræddersy 
strategier og metoder til den enkelte organisations særlige forhold. 
 
Ledelsen i en organisation kan vælge mellem to bevidste strategier for videndeling:  

· Udnyttelsesstrategi: Hvor den eksisterende viden i organisationen udnyttes mere 
effektivt.                                

· Udviklingsstrategi: Som indbefatter udvikling af ny viden, samt anvendelse af 
eksisterende viden på nye måder.18  

 
Hvilken af disse to bevidste strategier der tages udgangspunkt i, når ledelsen i en konkret 
organisation vælger at udarbejde en lokal videndelingsstrategi, er afhængigt af, hvilke 
forudsætninger der skal være tilstede i den aktuelle organisation for, at værdifuld viden kan 
deles og/eller udvikles.  
 
Overordnet gælder det for deling af eksplicit viden, at der skal være kommunikations-
kanaler til rådighed i organisationen. Kommunikationskanaler kan forstås bredt som alle de 
fora hvor viden formidles i en eller anden form. Det gælder om at have flere kanaler til 
rådighed i organisationen, fordi den konkrete videndeling skal ske via en passende/adækvat 
kommunikationskanal. Men hvad der er passende kommunikationskanaler afhænger, som 
nævnt, af forholdene i den enkelte organisation.  
 
Der er flere forhold, ud over tilstedeværelsen af kommunikationskanaler, som skal være 
tilstede for at viden bliver delt. Som beskrevet i afsnittet om videndeling, er interaktionen 
mellem kolleger afgørende. Interaktion og kommunikationskanaler er således de nødvendige 
forudsætninger for, at der kan ske en interaktiv og fælles produktion af viden og herunder 
deling af viden. Disse forhold er umiddelbart tilstede i de netværk og praksisfællesskaber 
der opstår mere eller mindre tilfældigt både internt i organisationer og eksternt. Netværk og 
fællesskaber er kreative og innovative i forhold til at dele viden (i modsætning til mere 
hierarkiske strukturer der udgør en barriere for videndelingen)19. Praksisfællesskaber og 
netværk består af de uformelle grupper af personer/kolleger som har fundet sammen om en 

                                                 
16 ”Knowledge Management” af V. Mahnke og K. Husted, Forlaget Thomson, 2001. p. 45 
17 ”Videndeling – Perspektiver, problemer og praksis”. Handelshøjskolens forlag 2004. Af Peter Holdt 
Christensen. p. 15ff 
18 ”Knowledge Management” af V. Mahnke og K. Husted, Forlaget Thomson, 2001. p. 21ff 
 
19 Rainar Kuhlen: ”Change of paradigme” in Hobohm, H.C. et. al.: ”Knowledge Management – Libraries and 
librarians taking up the challenge”, K.G. Saur, München, 2004. p. 23ff 
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fælles arbejdspraksis og det fælles engagement i denne praksis20. På biblioteker kan 
praksisfællesskaber både udgøres af personalegrupper i de forskellige afdelinger på 
biblioteket, eller på mindre biblioteker kan hele personalegruppen udgøre et 
praksisfællesskab. Praksisfællesskaber kan gå helt på tværs af de formelle strukturer i 
organisationen. Det som afgør om der er tale om et praksisfællesskab er, om kolleger har 
fælles praksis, fælles faglige interesser og en fælles faglig basisviden. Det vil sige en form for 
fælles faglig identitet og et fælles fagligt sprog. Disse forhold giver til sammen gode 
betingelser for videndeling. 
 
4.6 Barriere for videndeling 
Der findes, ifølge Peter Holdt Christensen, et engagement i danske organisationer til at dele 
viden, men dette engagement kan undertrykkes af et fasttømret system og regelsæt (jf. 
afsnittet ”Metoder til videndeling”). Videndeling kan med fordel betragtes som bytteforhold, 
hvor folk som udgangspunkt gerne vil dele viden med deres kolleger. Obligatorisk 
videndeling kan derfor være langt mere problematisk end spontan og tilfældig videndeling, 
fordi for meget struktur kan virke hæmmende på videndelingen. Hvis videndeling i en 
organisation reguleres på baggrund af forkerte antagelser (som for eksempel, at 
medarbejderne som udgangspunkt ikke er interesserede i at dele deres viden, eller at de vil 
have økonomisk kompensation for at vidensdele osv.) så kan en regulering af videndelingen 
gøre mere skade end gavn21. 
 
Der kan dog, ifølge Mahnke og Husted, være barrierer for videndelingen i samspillet mellem 
afsender af viden og modtager af viden (eksempelvis 2 kolleger). Det kan dreje sig om, at den 
potentielle afsender af viden ikke ved, at der kan være andre i organisationen, der har brug for 
hans/hendes viden og, at den potentielle modtager af viden ikke ved, at den viden han/hun har 
brug for findes i organisationen. Det vil sige, at en barriere for videndeling er medarbejdernes 
manglende kendskab til hvilken viden der findes i organisationen. Med andre ord mangel på 
relationsbaseret viden (jf. afsnittet om forskellige typer viden).  
 
Den manglende relationsbaserede viden knytter sig til ”videnskliker” i organisationen. 
Videnskliker forhindrer, ifølge Peter Holdt Christensen, at medarbejdere opnår adgang til 
folk, som de normalt ikke taler med. Videnskliker kan opstå, når videndeling bliver fast 
rutine, eksempelvis møder, hvor folk der mere eller mindre har den samme viden vidensdeler. 
Det vil sige, at en fast struktur for videndeling forhindrer ”tilgængeligheden” kolleger 
imellem22.  
 
Der kan også være andre barrierer for videndelingen, som knytter sig til den potentielle 
modtager af viden. Det drejer sig om forhold relateret til problematikken omkring faggrænser. 
For eksempel kan ”modtageren” afvise viden, i det der næres mistillid til troværdigheden og 
brugbarheden af det formidlede, hvis andre faggrupper har produceret den23. Hvorvidt denne 
barriere for videndeling er aktuel i den enkelte organisation, har selvsagt meget at gøre med 
hvordan samspillet i øvrigt er mellem de forskellige faggrupper. 

                                                 
20 ”Videndeling – Perspektiver, problemer og praksis”. Handelshøjskolens forlag 2004. Af Peter Holdt 
Christensen p. 32 
21 ”Videndeling – Perspektiver, problemer og praksis”. Handelshøjskolens forlag 2004. Af Peter Holdt 
Christensen. p. 17ff 
22 IBID, P. 19ff 
23 ”Knowledge Management” af V. Mahnke og K. Husted, Forlaget Thomson, 2001. p. 45ff. 
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4.7 Definitioner af centrale begreber 
 
4.7.1 Videndeling 
I denne undersøgelse tages der udgangspunkt i Peter Holdt Christensen definition af 
videndeling. Videndeling skal forstås som det, at identificere allerede eksisterende og 
tilgængelig viden i organisationen og overføre, anvende og lagre den, så konkrete opgaver kan 
løses hurtigere, bedre og mere sikkert24. I denne undersøgelse er det selve overførslen af viden 
som er i fokus. 
 
4.7.2 Kommunikationskanaler  
Samtlige de formidlingsformer og fora hvori viden deles og formidles via forskellige 
kommunikationsprocesser. De kan både være interpersonelle og virtuelle 
kommunikationsformer, hvor mennesker herigennem direkte eller indirekte relaterer til 
hinanden ved at udveksle viden. Kommunikationskanaler er kontekstafhængige, det vil sige 
bestemt af den konkrete organisatoriske sammenhæng, her altså biblioteker, hvori de 
optræder25. 
 
4.7.3 Værdifuld viden  
Defineres af Mahnke og Husted, som viden der har værdi for virksomheden eller 
organisationen. Nærmere bestemt viden som kan bidrage til målopfyldelse for 
organisationen26. I denne undersøgelse er værdifuld viden defineret konkret i forhold til den 
valgte case om ”indførelse af det hybride bibliotek”. Definitionen af værdifuld viden er 
dermed afhængig af den empiriske kontekst og skal i denne undersøgelse forstås som: Viden 
der i bredeste forstand kan bidrage til implementeringen af det hybride bibliotek.  
 
4.7.4. Det hybride bibliotek 
Det hybride bibliotek defineres i dette projekt som et bibliotek hvor "nye" elektroniske 
informationsressourcer og "traditionelle" biblioteksydelser eksisterer side om side. Disse er 
forenet i en integreret informationsservice, som er tilgængelig ved elektronisk adgang både på 
selve biblioteket og med fjernadgang via Internet eller lokale computernetværk27. 
 
4.7.5. Praksis fællesskab 
Praksisfællesskaber kan defineres som grupper af personer/kolleger, der har fundet sammen 
om en fælles arbejdspraksis28. I denne undersøgelse kan et praksisfællesskab både være de 
forskellige afdelinger og faggrupper på biblioteket og/eller mindre grupper/teams mv. 
indenfor disse. Eller på mindre biblioteker kan et praksisfællesskab udgøres af hele 
personalegruppen. Det som er afgørende for om der er tale om et praksisfællesskab, er ikke 
den formelle struktur i organisationen, men derimod fælles faglige interesser og en fælles 
faglig basisviden blandt ”medlemmerne” i praksis fællesskabet. 

                                                 
24 ”Videndeling – Perspektiver, problemer og praksis”. Handelshøjskolens forlag 2004. Af Peter Holdt 
Christensen p. 26 
25 Rainar Kuhlen: ”Change of paradigme” in Hobohm, H.C. et. al.: ”Knowledge Management – Libraries and 
librarians taking up the challenge”, K.G. Saur, München, 2004, p. 21ff 
26 ”Knowledge Management” af V. Mahnke og K. Husted, Forlaget Thomson, 2001,  p.16 
27 http://hylife.unn.ac.uk/toolkit/The_hybrid_library.html (03-01-05) The HyLiFe Project, a Hybrid Library 
Project funded by the Joint Information Systems Committee (JISC) under Phase 3 of the Electronic Libraries 
Programme (eLib). 
28 ”Videndeling – Perspektiver, problemer og praksis”. Handelshøjskolens forlag 2004. Af Peter Holdt 
Christensen p. 32 
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5. Analyse 
 
I dette kapitel præsenteres analysen af datamaterialet. Se kapitel 7. ”Metode”, for at få hele 
baggrunden for analysen. Det vil sige en beskrivelse af, hvordan data er indsamlet og 
bearbejdet. 
 
Det nærværende kapitel er delt ind i flere afsnit.  
Allerførst kommer en kort præsentation af de 8 interviewpersoner fra de i alt fire biblioteker, 
som har bidraget med interviewpersoner (IP) til undersøgelsen. 
Herefter følger den egentlige analyse af interviewene. Analysen af interviewene er delt op i 3 
afsnit, som hver afdækker to forskningsspørgsmål (jf. kapitel 7. Metode, afsnit 7.4).  
Det første afsnit handler om de formelle kommunikationskanaler og den faste struktur for 
videndeling på bibliotekerne (svar på forskningsspørgsmål 2 og 3).  
Det andet afsnit handler om de uformelle kommunikationskanaler og de løse rammer for 
videndeling på bibliotekerne (svar på forskningsspørgsmål 1 og 4).  
Og endelig handler de sidste afsnit om de praksisfællesskaber og netværk som findes på 
bibliotekerne (svar på forskningsspørgsmål 5 og 6). 
 
Analyseafsnittende skal tilsammen give et billede af de interviewedes erfaringer og oplevelser 
med videndeling i forbindelse med indførelse af det hybride bibliotek. Analysen vil således 
give et indblik i, hvordan de interviewede videndeler i praksis (jf. Metodeafsnit 7.4). 
 
 
5.1 Præsentation af interviewpersonerne fra de fire biblioteker 
Som beskrevet ovenfor kommer de 8 interviewpersoner fra fire forskellige biblioteker, nemlig 
Korsør Bibliotek, Haslev Bibliotek, Slagelse Bibliotek og Solrød Bibliotek. De fire 
biblioteker har forskellig ”volumen” størrelsesmæssigt, som det fremgår af nedenstående tal 
for årsværk. Det vil  sige, at både større og mindre biblioteker har bidraget med 
interviewpersoner til undersøgelsen. De fire biblioteker er ligeledes på lidt forskellige 
niveauer, hvad angår indførelsen af det hybride bibliotek (jf. metodeafsnit 7.1). Men det 
gælder for alle fire biblioteker, at der er en række elementer af det hybride bibliotek, som 
allerede er implementeret og desuden en hel del nye tiltag, som er på vej.  
 
Solrød Bibliotek har bibliotekarer ansat svarende til 9,3 årsværk og hk’ere svarende til 7,3 
årsværk. De to interviewpersoner fra Solrød Bibliotek er: 

· IP 1 Solrød, som er bibliotekar og har været ansat 28 år på Solrød Bibliotek. 
· IP 2 Solrød, som er hk’er og har været ansat 24 år på Solrød Bibliotek. 

 
Haslev Bibliotek har bibliotekarer ansat svarende til 8,4 årsværk og hk’ere svarende til 4,9 
årsværk. De to interviewpersoner fra Haslev Bibliotek er: 

· IP 3 Haslev, som er bibliotekar og har været ansat på Haslev Bibliotek i 11 år. 
· IP 4 Haslev, som er bibliotekar og har været ansat 23 år på Haslev Bibliotek. 

 
Slagelse Bibliotek har bibliotekarer ansat svarende til 18,3 årsværk og hk’ere svarende til 
19,1 årsværk. De to interviewpersoner fra Slagelse Bibliotek er: 

· IP 5 Slagelse, som er bibliotekar og har været ansat på Slagelse Bibliotek i 32 år. 
· IP 6 Slagelse, som er bibliotekar og har været ansat 7 år på Slagelse Bibliotek. 
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Korsør Bibliotek  har bibliotekarer ansat svarende til 7,5 årsværk og hk’ere svarende til 7 
årsværk. De to interviewpersoner fra Korsør Bibliotek er: 

· IP 7 Korsør, som er bibliotekar og har været ansat på Korsør Bibliotek 1 år.    
· IP 8 Korsør, som er hk’er og har været ansat på Korsør Bibliotek i 18 år. 

 
Gennemgangen af resultaterne fra analysen af interviewene er, som nævnt, delt op i tre 
delafsnit. I hvert afsnit vil der være citatpluk fra interviewene. Citaterne er anført i kursiv. 
Efter hvert citat er der anført i en parentes, hvilken interviewperson (IP) der udtaler sig, samt 
hvilken side i interviewudskriften citatet er taget fra (se bilagssamlingen). I det følgende 
refereres der til interviewpersonerne som ”IP”. Citaterne er skrevet i talesprog (jf. 
metodeafsnit 7.5).  
 
Det gælder for alle de følgende analyseafsnit, at der er udvalgt interviewklip, som eksempler 
på forskellige former for videndeling. Interviewklippene er valgt således, at de illustrerer de 
forskellige videndelingsformer. I interviewudskrifterne findes der rigtigt mange eksempler på 
samme former for videndeling, som går på tværs af bibliotekerne. Det er med andre ord 
mange eksempler på samme type videndeling, som går igen og igen i de forskellige 
interviews. Af både plads- og læsemæssige hensyn er alle disse eksempler ikke taget med i 
analyseafsnittene, men der imod er der, som nævnt, udvalgt citatpluk som illustration på de 
forskellige typer videndeling.   
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5.2 Formelle kommunikationskanaler og den faste struktur for videndeling  
 
Dette afsnit skal handle om de faste strukturer for videndeling og de formelle 
kommunikationskanaler, som de interviewede bruger til at dele viden om de mange 
forskellige tiltag vedrørende det hybride bibliotek. Der er flere former for struktureret 
videndeling og flere formelle kommunikationskanaler. Afsnittet er derfor delt ind i nogle 
underemner: Formel mundtlig videndeling, formel skriftlig videndeling, møder og 
videndelingsfora og endelig manglende formel videndeling. 
 
5.2.1 Formel mundtlig videndeling 
Den formelle mundtlige videndeling, det vil sige, den mundtlige videndeling, som er 
struktureret i forhold til en fastlagt konkret arbejdsopgave, sker typisk i forbindelse med 
gruppearbejde eller arbejde i teams omkring konkrete tiltag vedrørende det hybride bibliotek, 
f.eks. udarbejdelse af hjemmeside. Desuden sker der også en formel mundtlig videndeling ved 
overdragelse af arbejdsopgaver fra en kollega til en anden. Meget af den videndeling som sker 
mundtligt fra kollega til kollega er af mere uformel eller spontan karakter (læs om dette i 
afsnit 5.3).  
 
Konkret sker den formelle mundtlige videndeling alt afhængigt af arbejdsgruppens størrelse 
mellem de kolleger som deltager i gruppen. Her kan der enten være tale om gensidig deling 
mellem flere af gruppemedlemmerne eller, at en person i gruppen besidder den viden der skal 
deles. Det er typisk objektbaseret og faglig viden der deles, når der videndeles mundtligt om 
løsningen af konkrete arbejdsopgaver (se teoriafsnit 4.3 om forskellige typer viden).  
 
I de følgende tre interviewklip vises der nogle eksempler på, hvordan kolleger udveksler 
viden i forbindelse med løsning af konkrete arbejdsopgaver. Det tre klip viser forskellige 
facetter ved formel mundtlig videndeling. I det første klip fortæller IP om arbejdet i en 
tomandsgruppe hun har siddet i. Gruppen havde til opgave at opbygge bibliotekets 
hjemmeside: 
 
”Martin og jeg sad meget minutiøst og planlagde hvad der skulle være i de forskellig 
rubrikker og hvad der skulle være hvor og prøvede at lave den så enkel så mulig, da vi ikke 
har mange ressourcer her på stedet til at lave hjemmesiden”. (IP 1 Solrød, s.3). 
 
I dette interviewklip fortæller IP om, hvordan hun og en anden kollega i fællesskab mundtligt 
gennemgik, hvordan biblioteket nye hjemmeside skulle bygges op. Hun fortæller om 
overvejelserne vedrørende indhold, struktur og ressourcer, som hun og kollegaen udvekslede i 
forbindelse med arbejdsopgaven.  
 
Det næste interviewklip handler også om, hvordan viden deles i en hjemmeside-
arbejdsgruppe. Men til forskel fra ovenstående klip, er der her flere i gruppen. I den næste klip 
fortæller IP om, hvordan et af medlemmerne i gruppen (Preben) bringer viden fra et eksternt 
møde med hjem til arbejdsgruppens øvrige medlemmer:  
  
”Ja, det er eksterne møder, man arbejder med der [om opstart af hjemmeside], og så er han 
simpelthen kommet tilbage og formidlet det, hvad der er sket der (…) det har primært været 
sådan noget med, at vi så har stillet nogle spørgsmål, altså kan man det og kan man det (…) 
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og så har Preben så taget dem med på mødet og fundet ud af, hvad vi så kunne gøre ved de 
forskellige problemer” (IP 7 Korsør, s. 3)  
 
Som det fremgår af klippet fungerer det gruppemedlem, som har deltaget i det eksterne møde 
som vidensformidler mellem den interne og den eksterne arbejdsgruppe og sørger dermed for, 
at den faglige viden han har opnået eksternt kommer videre til hans kolleger. 
 
I det næste klip vises et eksempel på videndeling i forbindelse med overdragelse af en 
arbejdsopgave, nemlig ”kulturkalenderen”: 
”Og så var det Anne Mette, som havde opgaven, som jeg så blev lært op af, hvor vi sad begge 
to og lavede den et par gange. (…) Jeg fik de mapper, hun havde, og hun fortalte, hvordan 
hun plejede at gøre, og jeg lavede mine egne notater”  (IP 2 Solrød, s.8)  
 
I klippet her fortæller i IP om den sidemandsoplæring hun var igennem, da hun skulle 
overtage arbejdet med en elektronisk kulturkalender. Videndelingen er sket både som 
mundtlig kommunikation og praktisk visuel visning.  
 
I alle tre ovenstående klip er det faglig og objektbaseret viden der deles. Faglig viden i form 
af konkrete kvalifikationer og kompetencer, som søges videregivet til andre kolleger, samt 
objektbaseret viden om, hvordan en konkret arbejdsopgave kan løses bedst muligt (jf. afsnit 
4.3).  
 
 
5.2.2 Formel skriftlig videndeling 
Den skriftlige videndeling, som er underlagt faste strukturer på bibliotekerne og som sker via 
formelle kommunikationskanaler er mere omfattende, end tilfældet er med den mundtlige. 
Den faste struktur for videndeling, udgøres af de formelle krav, der stilles fra organisationen 
og ledelsen, om videndeling kolleger imellem, herunder hvordan og ad hvilke 
kommunikationskanaler viden skal deles. 
 
Helt generelt kan man sige, at den formelle skriftlige videndeling i alt overvejende grad sker 
elektronisk, enten via fælles drev på computerne, eller via mails, herunder fælles mailboks, og 
endelig via bibliotekernes egne hjemmesider. Dog findes der også eksempler på trykte 
materialer, som fungerer som kommunikationskanal for videndeling. 
 
I de næste interviewklip skal det handle om, hvordan de biblioteksansatte bruger det fælles 
computerdrev som kommunikationskanal for videndeling. Måden fællesdrevet er organiseret 
eller struktureret på er meget ens fra bibliotek til bibliotek. Her findes en fælles 
mappestruktur, hvor forskelligt skriftligt materiale lægges ud, så alle får adgang til det. På 
flere biblioteker findes er desuden en mappe, som fungerer som fælles ”opslagstavle”, det vil 
sige en mappe, hvor dagsaktuel viden lægges ud, så alle har mulighed for at orientere sig i 
dette. Det fortæller IP 2 om her: 
 
”Og så har vi en form for intranet, vi har et Aktuelt Nyt, som  er en mappe, som ligger på 
vores skrivebord på vores fællesdrev, hvor vi kommunikerer med, hvad der sker i dag” (IP 2 
Solrød, s. 5)  
 



 
15

Den fælles ”opslagstavle” fungerer, som IP 2 forklarer ovenfor, som en slags Intra-net. Det 
kan i øvrigt bemærkes, at der ikke findes egentlige interne intra-net på de biblioteker, som har 
indgået i undersøgelsen (det vil sige intra-net, som kun er bibliotekets egne). Men det er et 
gennemgående træk, at man enten via den fælles mappestruktur eller via mailsystemet søger 
at opnå samme form for funktionalitet i forhold til videndeling, som hvis man havde haft 
adgang til et fælles intra-net.  
 
De følgende interviewklip er taget med for at give et billede af, hvordan de fælles 
computerdrev er organiseret, samt vise eksempler på det typiske videnindhold, der findes  her. 
Det drejer sig i sær om referater af forskellig slags, dagsordner mv.: 
 
”Ja, vi har et fællesdrev, altså hvor vi både har vores egne mapper og så nogle fælles mapper 
for alle og for de enkelte personalegrupper og afdelinger (…) Der ligger mødereferater og 
dagsordener”. (IP 4 Haslev, s. 16)  
 
”Men der ligger mange funktioner og alle referater, og de elektroniske kursustilbud. Alt hvad 
der berører os alle sammen på F-drevet. Ja, man kan jo næsten nøjes med at sige, at [hvis] 
der kommer en og spørger, så kan man jo sige ”F”. Så kan de gå derind og hente det”. (IP 8 
Korsør, s. 11)  
 
I de to ovenstående klip, som er hentet fra IP fra forskellige biblioteker, får man indblik i, 
hvilken rolle det fælles drev spiller for videndelingen på bibliotekerne. Her lægges de 
informationer og den viden, som er væsentlig for alle. Flere af de interviewede fremhæver det 
fællesdrev, som en meget væsentlig kommunikationskanal for videndeling. Det er derfor ikke 
overraskende, at der kan opstå problemer i deling af viden, hvis det fælles drev ikke er 
struktureret og organiseret på en sådan måde, så alle er klar over, hvor de dels skal placere og 
dels kan finde en given information (fx et mødereferat). Flere af de interviewede fortæller om 
problemer vedrørende strukturering af fællesdrev. Det næste klip viser et eksempel på dette:   
 
”Ja, alle lægger ind der, og det er ikke altid, det kommer i de rigtige mapper, og der mangler 
lidt struktur inde på det F-drev”. (IP 7 Korsør, s.9)  
 
Som beskrevet er denne problematik fælles for de biblioteker som har indgået i 
undersøgelsen. Fællesdrevet fungerer ikke desto mindre, som forklaret tidligere, som en 
meget væsentlig kommunikationskanal. I de næste interviewcitater er der vist eksempler på, 
hvordan viden deles via fællesdrevet. De viste eksempler handler om viden, som kan relateres 
til det hybride bibliotek og som har det til fælles at IP har lagt informationerne/viden ud på 
fællesdrevet for at hjælpe deres kollegaer i forbindelse med løsning af konkrete 
arbejdsopgaver, hvad enten det handler om at bruge et nyt søgesystem, at finde materialer 
online eller at få overblik over de licenser og baser bibliotekerne råder over. Det vil sige, at 
den viden der deles er objektbaseret: 
 
”Da vi skulle have den nye version af DDE’s Libra, da underviste jeg i nogle af modulerne, 
og da har jeg da lavet en skriftlig vejledning, som jeg har lagt på (…) G-drevet”. (IP 5 
Slagelse, s. 8)  
 
Ovenstående klip viser, hvordan IP både via undervisning og via en skriftlig vejledning på 
fælles drevet, har sørget for at dele sin objektbaserede viden med sine kolleger. 
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I næste klip fortæller IP om, hvordan hun har samlet informationer om online pjecer og gjort 
disse informationer tilgængelige for sine kolleger: 
 
”Jeg er i gang med sådan en pjecedatabase, for ligesom at få lidt styr på det (…) hver gang vi 
får en pjece, og det er meget tit, at vi kun får én, og så (…) kan [man] hente resten på nettet, 
altså hvis der kommer en låner og spørger efter noget (…) så må vi gå ind på nettet og finde 
informationerne der, der ligger pjecen simpelthen online. Og så går jeg ind, altså jeg laver 
det i Excel, simpelthen, hvor jeg bare skriver det ind”  (IP 7 Korsør, s. 7) 
 
Samme IP fortæller i næste klip om en lignede samling af viden, der er gjort tilgængelig for 
kollegerne: 
  
”Ja, jeg har lavet en samling over (…) hvad vi har onlineadgang til. Og det er jo så 
bibliotekarerne, der bruger den. Men den har jeg printet ud, for de kan godt lide det sådan, 
og det har vi så liggende dernede ved bibliotekarbordet, så man lige kan slå op”. (IP 7 
Korsør, s. 8)  
 
Klippet her er desuden et eksempel på, hvordan viden både distribueres i elektronisk og i trykt 
form. 
 
De eksempler der er vist i det ovenstående handler alle om at gøre objektbaseret viden, det vil 
sige viden der er opnået ved at løse konkrete arbejdsopgaver (jf. teoriafsnit 4.3), tilgængelig 
for andre kolleger. Der er vist eksempler på hvordan referater, dagsordner, materialer om 
kurser, lister over licenser og baser osv. lægges på fælles drevet og hvordan denne viden 
dermed kan deles i hele personalegruppen. I undersøgelsen er der også enkelte eksempler på, 
at man fra ledelseshold har initieret en kortlægning af arbejdsopgaver. Det vil sige, at 
arbejdsopgaver og de arbejdsgange der knytter sig hertil er søgt dokumenteret og at denne 
dokumentation/viden er givet videre til kollegerne. Det vil sige, at man i organisationen 
konkret har arbejdet med en kortlægning af arbejdsgange – og så i forbindelse med 
arbejdsgange der har relation til det hybride bibliotek – og søgt at gøre denne viden 
tilgængelig for alle i organisationen. I det næste klip fortæller IP om hvordan hun via fælles 
drevet har fået adgang til viden om arbejdsopgaver relateret til det hybride bibliotek, nemlig 
”spørg Olivia”, som andre af hendes kolleger sidder med:   
 
”Det er en vejledning. Det er en form for standard for, hvordan vi gør tingene.  (…) f.eks. 
arbejder jeg meget med litteratursiden, som er en net-tjeneste, hvor at Arne sidder og laver 
Olivia og det kender jeg overhovedet ikke noget til, vel. Så de har simpelthen skrevet en hel, 
altså både beskrivelse af, hvad er Spørg Olivia, og hvordan de arbejder med det. (…) det er 
meget godt at få indblik, hvad de andre sidder og laver, rent faktisk. (..) De ligger på 
fællesdrevet også. Så der kan du bare lige gå ind og hente dem, og de ligger så i mapper. Det 
er meget godt, det er struktureret”. (IP 7 Korsør, s. 11)  
 
Det er ikke kun via det fælles drev, at formel skriftlig viden deles. Der foregår også 
videndeling via mailsystemet, som i lighed med fælles drevet også er en vigtig 
kommunikationskanal – som en af interviewpersonerne udtrykker det: ”Så foregår det jo 
meget på mail i vore dage. (…) det er en nem måde at kommunikere på og sikre sig, at alle 
dem, der skal have beskeden, også får den”. (IP 3 Haslev, s.3). Mailen bruges, som det 
fremgår af IP’s udtalelse, som et effektivt kommunikationsmedie, hvor man som afsender kan 
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vælge hvem i organisationen der skal have en given skriftlig viden, hvad enten det blot er en 
kollega, eller f.eks. medlemmerne i en arbejdsgruppe eller om det er alle kollegerne. Meget af 
den mailkommunikation der foregår er også af mere uformel karakter (læs herom i afsnit 5.3).  
 
Mailsystemet bruges, som nævnt ganske kort, også som en slags intra-net. Det vil sige som en 
kommunikationskanal, hvor viden og informationer bl.a. om det hybride bibliotek 
kommunikeres samlet ud til hele organisationen. Dette kan enten være i form af et 
nyhedsbrev, som mailes ud til alle (det vil sige til alles private indbakke), eller det kan være 
organiseret som en fælles mailboks/indbakke, som alle har adgang til.  
 
I de følgende to klip vises eksempler på, hvordan viden distribueres via nyhedsbreve til hele 
personalegruppen ved hjælp af mailsystemet:  
”Altså vores leder udsender som regel sådan et ugentligt brev, der hedder ”Ugen der gik”, 
hvor hun informerer (…) på mail”. (IP 4 Haslev, s. 15)  
 
”vi sender et nyhedsbrev ud til de andre. Det er jeg begyndt på i hvert fald, fordi jeg synes, 
det er en meget god måde og fortælle de andre på biblioteket her, hvad der egentlig sker på 
[hjemme]siden, fordi lige pludseligt er det lavet om (…) så laver jeg simpelthen et nyhedsbrev 
om, hvad vi laver, hvad der er blevet lavet”.(IP 7 Korsør, s. 5). 
 
I det første eksempel er der tale om et nyhedsbrev fra ledelsen og i det andet eksempel er det 
IP selv der har taget initiativ til at lave et nyhedsbrev, hvor hun deler viden om ændringer på 
bibliotekets hjemmeside med sine kolleger.  
 
I det næste klip vises der et eksempler på, hvordan en fælles mailboks, kaldet ”opslagstavlen” 
fungerer som kommunikationskanal for deling af viden:  
 
”så har vi en fælles opslagstavle i mailsystemet, som jeg bruger en del (…) Det er simpelthen 
en indbakke i mailsystemet, som alle kan skrive til, og alle kan åbne. Et centralt sted, hvor 
alle kan gå ind og se de fælles meddelelser, der er”.  (IP 6 Slagelse, s. 4-5). 
 
Den fælles mailboks kan i funktionalitet sammenlignes med det eksempel, der er nævnt 
tidligere i dette afsnit, med en fællesmappe (kaldet ”Aktuelt nyt”) på det fælles computerdrev. 
 
Alle de biblioteker som indgår i undersøgelsen har en hjemmeside. De fleste af de 
informationer der ligger her er til lånernes brug. Men der er i interviewene flere eksempler på, 
hvordan IP også henter viden på hjemmesiden til eget brug, for eksempel information om de 
online baser der er adgang til:  
 
”Der er også en oversigt over, hvad vi har adgang til, som jeg ajourfører (…) Og den ligger i 
øvrigt også på hjemmesiden, fordi vi jo også formidler til vores publikum, hvad vi har af 
online adgange, så der kan man jo også finde det”. (IP 6 Slagelse, s. 15)  
 
Hjemmesiden bruges også mere bredt som vidensbase, som dette klip viser: 
 
”og vi bruger den [hjemmesiden] også selv til at gå ind og se lige netop, hvis der er noget, 
lynhurtigt hvis der kommer en og spørger om et eller andet (…) det hurtigste er at gå ind på 
vores egen hjemmeside”. (IP 2 Solrød, s. 5)  
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5.2.3 Videndelingsfora 
Som et gennemgående vigtigt element i den faste struktur for videndeling på bibliotekerne, er 
egentlige videndelingsfora. Disse fora kan have forskellig form. Der kan både være tale om 
videndelingssessioner, mindre interne kurser og endelig faste møder, såsom personalemøder 
mv. 
 
Det er påfaldende, at der på alle bibliotekerne er faste fora for videndeling og det er vel at 
mærke fora som udelukkende har videndeling som omdrejningspunkt. Interviewpersonerne 
udtrykker alle en stor bevidsthed om videndelingens betydning for løsning af arbejdsopgaver, 
der har relation til det hybride bibliotek, men også en generel holdning om, at videndeling er 
vigtigt for, at biblioteket som organisation kan fungere. Dette kommer bl.a. frem i de 
udtalelser, som IP fremkommer med, når de skal beskrive de faste fælles 
videndelingssessioner. Disse fælles videndelingssessioner hedder noget forskelligt på 
bibliotekerne, f.eks. ”P-læringsmøder”, ”½ times videndeling”, ”Morgen workshop” osv. Men 
indholdet i de fælles videndelingssessioner er meget ens fra bibliotek til bibliotek. De emner 
vedrørende det hybride bibliotek, der typisk videndeles om er: Hjemmesider, licenser, baser, 
søgesystemer mv. Ofte foregår videndelingen ved, at en eller flere personer visuelt viser og 
samtidigt forklarer den øvrige personalegruppe, hvordan det pågældende elektroniske system 
virker.  
 
Der er mange rigtig gode eksempler på, hvordan disse fælles videndelingssessioner forløber 
og hvad der videndeles om, samt hvad IP får ud af denne fælles videndeling. Derfor er der 
taget en hel del interviewcitater med, som illustrerer forskellige facetter og nuancer ved de 
fælles faste videndelingssessioner: 
 
”(…) vi har systematiseret videndeling, sådan ½ times sessioner hver uge (…) vi har haft, 
bibliotekernes netmusik f.eks., hvordan søger man litteratur til en danskopgave, altså det kan 
være meget forskellige ting (…) så peger vi på en person, der ville være god til at undervise i 
det, og så bliver der simpelthen sat ½ time af 3 dage om ugen, så alle har mulighed for at 
deltage i det”. (IP 6 Slagelse, s. 8-9) 
 
”men så manglede vi jo hele søgefunktionen [i bibliotekets søgesystem], og da spurgte vi jo 
ind til, om ikke vi lige kunne få en breefing rundt omkring det (…) så kommer der en bærbar 
computer op, og så er der en af dem, som er meget inde i det (..) der går ind og smækker det 
op på en skærm, og så kan spørge ind til, eller vise hvordan man gør”. (IP 2 Solrød, s. 13-14). 
 
”Ja men nu er vi 8 bibliotekarer, så der holder vi det [morgen workshop] på en af maskinerne 
oppe i udlånet, hvor man kan stå op, og så afhængigt af, hvad det er, så er det en 
gennemgang af systemet, hvor jeg så fortæller, hvad man kan hvor (…) på forhånd har jeg så 
omdelt manualen til systemet, så folk selv har kunnet kigge på det”. (IP 4 Haslev, s. 8)  
 
”Vi holdt et orienteringsmøde. Det var nok på et af de der P-læringsmøder at Martin og jeg 
viste strukturen i hjemmesiden og så kunne folk spørge og komme med ideer”. (IP 1 Solrød, s. 
6).  
 
Ud over disse faste fælles videndelingssessioner, er der også i interviewmaterialet eksempler 
på, at der afholdes små interne kurser, når behovet opstår. Disse mini-kurser har ofte samme 
indhold eller omhandler samme emner, som tilfældet er med videndelingssessionerne, men 
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her er der dels ikke tale om, at kurserne afholdes med faste intervaller (men derimod ved 
behov) og dels så er der selv sagt afsat længere tid til videndelingen. I det næste klip fortæller 
IP, hvordan hun har afholdt et internt kursus for hele personalegruppen i online baser: 
 
”Hvis det er noget helt nyt, så vil jeg enten lave decideret kursus eller en lille videndeling om 
det, alt efter hvor kompliceret det er (…) Vi havde (…) alle bibliotekarerne og så rigtig rigtig 
mange af HK-personalet (…) på et halvdagskursus, som jeg lavede om alle de online, de 
fleste online abonnementer, vi har. Sådan ligesom fik opdateret alle på, hvad det var, vi 
havde. (…) de blev vist frem på storskærm, og jeg viste, hvad man kan med dem, og hvordan 
man søger i dem, dem af dem hvor det kan være lidt mere kompliceret” (IP 6 Slagelse, s. 8)  
 
En betydningsfuld og væsentlig del af den faste struktur for videndeling udgøres af de faste 
møder på bibliotekerne. De interviewede biblioteksansatte fortæller om mange forskellige 
typer af møder, hvoraf nogle har større betydning i et videndelingsperspektiv end andre. Dette 
skal forstås på den måde, at møderne har forskellige formål og funktioner.  
 
Det er et gennemgående træk, at der afholdes en række faste møder på bibliotekerne, enten for 
hele personalegruppen f.eks. personalemøder eller dele af personalegruppen. Møderne for 
dele af den samlede personalegruppe, kan enten være for særlige personalegrupper såsom 
bibliotekarmøder og møder for hk-gruppen eller det kan være møder for de forskellige 
afdelinger på bibliotekerne f.eks. afdelingsmøder.  
 
Den følgende udtalelse er karakteristisk for den faste og formelle mødestruktur på 
bibliotekerne:  
 
”Det er meget mødeopbygget her, kan man sige, så vi har både personalemøder og 
bibliotekarmøder og kontormøder og medudvalgsmøder, og der foregår jo meget af 
planlægning og aftaler” (IP 3 Haslev, s. 11) 
 
Som beskrevet ovenfor har nogle af møderne større funktion i et videndelingsperspektiv end 
andre. En del af de faste møder har andre funktioner end videndeling – dette gør sig i sær 
gældende i forhold til videndeling i forhold til det hybride bibliotek. Disse møder vil ikke 
blive beskrevet her.  
 
I et videndelingsperspektiv set i forhold til det hybride bibliotek har i sær dele af 
afdelingsmøderne en funktion. Det viser de næste tre interviewklip på forskellig vis:   
  
”Det er et fast møde, vi holder. Hver 2. uge er der simpelthen afdelingsmøde. (…) Der 
diskuterede vi et af punkterne under vores virksomhedsplan, som afdelingen er ansvarlig for 
at få gennemført. Og så var der ellers nogle, der orienterede om kurser de havde været på”. 
(IP 6 Slagelse, s. 1)  
 
”Det er kun nogle gange, når man f.eks. har et afdelingsmøde, da kan man godt lige sige, og 
så var jeg i øvrigt på sådan et kursus osv”. (IP 2 Solrød, s. 11) 
 
”(…) så er det en del af arbejdet simpelthen, at man orienterer i huset, og at man producerer 
noget på skrift (…) der bliver refereret mundtligt på afdelingsmøderne efterhånden, som 
arbejdet skrider frem (…) når der skal føres ud i livet, så vil det igen oftest være 
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afdelingsmøderne, hvor der så bliver orienteret om det. Tit er det noget med, at der skal 
findes deltagere til et eller andet, og så er det der, man finder det (…) videndelingseancerne 
er mere det publikumsrettede arbejde, vi videndeler om, hvor afdelingsmøderne er mere 
interne ting”. (IP 6 Slagelse, s. 14)  
 
IP fortæller i de ovenstående klip om, hvordan videndelingen indgår som et element på 
afdelingsmøderne. Her orienteres der for eksempel om kursusaktiviteter og nye initiativer og 
aktiviteter, som har relation til arbejdet med indførelsen af det hybride bibliotek, for eksempel 
de konkrete arbejdsgruppe-aktiviteter der foregår som led i gennemførelsen af 
virksomhedsplaner. 
 
Der er på flere af bibliotekerne faste procedurer for, hvad der skal videndeles om på 
afdelingsmøderne. Men det er også karakteristisk at der ikke altid er tid til denne videndeling. 
Dette uddybes i afsnittet om manglende formel videndeling. 
 
I beskrivelsen af de faste fælles videndelingssessioner tidligere i dette afsnit, fremgik det, at 
der ud over de faste sessioner også gennemføres mindre interne ad hoc kurser når  behovet 
opstår. Dette gør sig også gældende for den faste mødestruktur. Nogle af interviewpersonerne 
fortæller om, hvordan der oprettes ad hoc møde-rækker med det formål at videndele om 
specifikke emner, når behovet opstår.  
 
Det vises der to forskellige eksempler på i det følgende. I det første klip fortæller IP, hvordan 
der er oprettet en ny fast møderække, med det specifikke formål at videndele omkring emnet 
”formidling”. Oprettelsen af møderækken er et resultat af, at denne videndeling tog for meget 
tid på de faste afdelingsmøder: 
 
”(…) men det har simpelthen taget alt tiden fra de her personalemøder, så derfor så har vi 
valgt at sige, at så holder man bare nogle møder, hvor alle er med, og kun om formidling, og 
så holder vi nogle andre møder, der hedder personalemøder”. (IP 7 Korsør, s. 14)  
 
I det næste eksempel på ad hoc møderækker fortæller IP om hvordan der, udover 
personalemøderne, har været afholdt aftenmøder i forbindelse med indførelsen af dele af det 
hybride bibliotek. Ved disse aftenmøder har temaet været det konkrete arbejde med at få 
indført det hybride bibliotek på lige fod med den øvrige biblioteksvirksomhed, som led i 
virksomhedsplanen: 
  
” vi har en plan for 2005 der hedder at det hybride bibliotek skal komme ind på lige plads 
med det almindelige bibliotek og det er klart der kommer bud fra visionsgruppen på de ting. 
Og plus at vi har taget det op i afdelingerne (…) der er kommet oplæg fra visionsgruppen 
men det er også noget der har været på personalemøde og hvor vi har snakket om de her ting. 
Og vi har alle haft gruppearbejde kan man kalde det (…) det har været hele personalet og det 
har været både aftenmøder, hvor vi har siddet i grupper og det har været på personalemøde” 
(IP 1 Solrød, s. 12)  
 
Ovenstående udtalelse er interessant af flere grunde. Ud over at været et eksempel på 
nedsættelse af ad hoc møderækker, så er det også et eksempel på, hvordan samme viden 
kanaliseres ud af flere formelle kommunikationskanaler.  IP giver her indblik i, hvordan 
delingen af viden om det hybride bibliotek foregår af forskellige formelle kanaler: Dels via 
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skriftlige oplæg fra den visionsgruppe, som er nedsat i forbindelse med gennemførelsen af 
virksomhedsplanen (se afsnit 5.2.2 om formel skriftlig videndeling), dels via det faste 
afdelingsmøde og endelig via de gennemførte ad hoc møderækker.  
 
 
5.2.4 Manglende formel videndeling 
I hele afsnit 5.2 om de formelle kommunikationskanaler og den faste struktur for videndeling 
er det beskrevet, hvordan der på det formelle plan deles viden om det hybride bibliotek.  
 
Interviewpersonerne fortæller imidlertid også om, hvordan de oplever en manglende formel 
videndeling om det hybride bibliotek. Dette er et gennemgående træk. 
 
I de følende er der vist tre interviewklip, som hver i sær illustrerer den manglende formelle 
videndeling: 
 
”jeg ved ikke hvor gode vi egentlig er til, hvis en har været på kursus i noget af det der [baser 
og licenser] intentionerne er jo glimrende, men realiteterne er ikke altid derefter. Tiden er 
ikke til det (…) vi har prøvet flere gang når vi er kommet tilbage at vi så skulle på et 
afdelingsmøde skulle sætte os og vise og det er også lykkedes nogle gange, men der er som 
regel ikke tid til det”. 
(IP 1 Solrød, s.4)  
 
”Og det er da også noget, vi har snakket om, både internt og også med Roskilde om at gøre 
det sammen med nogle baser, fordi det er jo et kæmpeproblem, at vi har alle de 
abonnementer, og det er jo generelt, at man er ikke opmærksomme nok på at bruge dem i 
hverdagen, og man måske heller ikke lige har styr på, hvordan de enkelte baser fungerer, 
fordi man bruger dem for sjældent”. (IP 4 Haslev, s. 7)  
 
”jeg synes også, vi skulle gøre det meget mere faktisk [vidensdele], altså f.eks. netop det der 
med at bruge Informedia, der er jo mange af mine kolleger, der ikke ved, hvordan man gør, 
og de kan sikkert nogle andre ting, som jeg ikke kan, så vi mangler måske et 
videndelingsbord, men der bare aldrig rigtig tid til det, at kunne sætte sig ned og få snakket 
de der ting igennem”. (IP 7 Korsør, s. 17)  
 
”Det har vi snakket om i mange år, at det er et problem, at vi kun når det der meget praktiske 
omkring organisering af arbejdet eller andre mindre ting, som en eller to personer bare 
kunne beslutte, hvordan skulle være. Og så ville det være meget bedre, hvis vi kunne snakke 
om nogle spændende faglige emner, f.eks. diskutere en artikel i Bibliotekspressen eller andre 
steder, og det er vi så nået frem til nogle gange, men det holder ikke”. (IP 4 Haslev, s. 15)  
 
Alle de ovenstående eksempler viser, hvordan de interviewede er bevidste om videndelingens 
betydning og hvordan de reflekterer over en manglende videndeling kollegerne imellem. IP 
efterlyser både konkret videndeling, f.eks. om brugen af baser og licenser og mere generelle 
videndelingsinitiativer, som det fremgår af IP 7’s udtalelse. 
 
Flere af interviewpersonerne giver udtryk for, at den manglende videndeling er et spørgsmål 
om tid.  
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Imidlertid er der også i interviewmaterialet eksempler på, at IP selv prioriterer en formel 
videndeling og selv tager initiativ til, at videndele med deres kolleger ad de formelle 
kommunikationskanaler:  
 
”og så skrev jeg et referat og sendte det ud, også fordi jeg synes, det er vigtigt, at mine 
kolleger også får den viden, nu når vi er så få, så bliver vi nødt til at tage ud forskellige 
steder, en person, og derfor synes jeg også, det er vigtigt”  
Interviewer: ”Men det er ikke noget, I har sådan en fast politik om, at man skal lave referat, 
når man har været på kursus”. 
”Nej, det har vi ikke. Men det ville jeg gerne have, det ville jeg virkelig gerne”. (IP 7 Korsør, 
s. 26)  
 
 
5.2.5 Opsummering på formelle kommunikationskanaler og den faste struktur for 
videndeling 
 
Den faste struktur for videndeling på bibliotekerne udgøres af en række forskellige 
videndelingsfora. I ovenstående afsnit er det beskrevet hvordan den faste struktur består af: 
 

· Faste fælles videndelingssessioner  
· Små interne kurser  
· Faste møder  
· Ad hoc møde-rækker 

 
Den formelle videndeling sker både af mundtlig og skriftlig vej. Formel mundtlig videndeling  
sker i forbindelse med gruppe- og temaarbejde omkring konkrete tiltag vedrørende det 
hybride bibliotek. Derudover sker der formel mundtlig videndeling ved overdragelse af 
arbejdsopgaver fra en kollega til en anden.  
 
Den formelle skriftlige videndeling er omfattende. Den skriftlige videndeling sker af flere 
formelle kommunikationskanaler, som har det tilfælles at de er af elektronisk art. De formelle 
kommunikationskanaler udgøres af: 
 

· Det fælles computerdrev (med både individuelle og kollektive mappestrukturer) 
· Mailsystemet (med både individuelle og kollektive mailbokse) 
· Hjemmeside 

 
Undersøgelsen viser, at det især er faglig og objektbaseret viden der deles formelt, samt at 
manglende formel videndeling udgør et forbedringspotentiale på bibliotekerne. 
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5.3 Uformelle kommunikationskanaler og de løse rammer for videndeling 
 
I dette afsnit skal det handle om de løse rammer for videndeling og de uformelle 
kommunikationskanaler, som bruges til videndeling om det hybride bibliotek. ”Uformelle 
kommunikationskanaler” skal forstås, som kommunikationskanaler der bruges til uformel 
videndeling. Det betyder i praksis, at kommunikationskanalerne (f.eks. mailsystemet) kan 
være de samme, som tilfældet var med de formelle kanaler, men at disse kanaler også bruges i 
en uformel videndelingssammenhæng. De løse rammer for videndelingen skal forstås som de 
muligheder de biblioteksansatte har for spontan og uformel videndeling.  
 
Den uformelle videndeling er af mindst lige så stor værdi for organisationerne som den 
formelle. Der er således ikke noget ”forkert” i at viden deles på et uformelt plan. Tvært imod, 
så er den uformelle videndeling af afgørende betydning for flowet af information og viden på 
bibliotekerne (jf. afsnit  4.6 om barriere for videndeling). Som beskrevet i teoriafsnittet kan en 
hensigtsmæssig videndeling ses som en balance imellem for meget struktur og for stor 
tilfældighed (se i øvrigt afsnit 4.5 metoder til videndeling), hvor for meget struktur ligefrem 
kan virke hæmmende for videndelingen. 
 
Ligesom tilfældet er med den strukturerede videndeling, så er der også flere former spontan 
og uformel videndeling og flere uformelle kommunikationskanaler. Afsnittet er derfor delt ind 
i nogle underemner: Skriftlige uformelle kommunikationskanaler, mundtligt uformel 
videndeling, uformelle videndelingsfora og endelig manglende uformel videndeling.   
 
 
5.3.1. Uformel skriftlig videndeling 
Langt hovedparten af den skriftlige videndeling som foregår på de biblioteker der indgår i 
undersøgelsen, er af formel art (se afsnit 5.2.2). Der er dog også nogle eksempler på uformel 
skriftlig videndeling. Det er der vist to eksempler på i det efterfølgende. Begge eksempler 
handler om, hvordan mailsystemet bruges som en kommunikationskanal for uformel 
videndeling:  
 
”Jeg bruger både at gå rundt og snakke med folk og maile. Så hvis alle skal have en besked, 
så er det jo mailen, der er bedst at bruge, men nok nogle gange en kombination, fordi det kan 
være nogle ting, det er nemmere at sige, ikke, og også hvis man gerne vil have lidt sparring 
fra nogle personer, altså det dur jo ikke, hvis man skal snakke med alt for mange, for så tager 
det for lang tid, hvis man skal rende hele huset rundt og lede efter folk” (IP 4 Haslev, s. 16)  
 
”Igen det handler nok lidt om, om det er noget, man synes, haster – er det her og nu, så tager 
man benene på nakken og går derhen, hvor folk er, og hvis det er noget, der godt kan vente 
lidt, jamen så sender man en mail”. (IP 6 Slagelse, s. 6)  
 
Begge IP fortæller hvordan de vælger mellem ”face-to-face” kommunikation eller bruger 
mailen som kommunikationskanal, alt afhængigt af hvilken slags sparring der er behov for og 
hvor mange kolleger de skal have i tale. 
 
Der er ikke mange eksempler på, hvordan mailsystemet bruges som uformel 
kommunikationskanal. Som beskrevet i afsnittet om formel skriftlig videndeling, så er meget 
af den mailkommunikation der foregår på bibliotekerne vedrørende det hybride bibliotek led i 
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en struktureret videndeling. Derimod er den uformelle mundtlige videndeling af et betydeligt 
omfang. Det handler næste afsnit om.  
 
5.3.2. Uformel mundtlig videndeling 
Samtlige af de interviewede biblioteksansatte har en relationsbaseret viden, som de bruger 
aktivt i forbindelse med mundtlig uformel videndeling om det hybride bibliotek. 
Relationsbaseret viden, kan (jf. teoriafsnittet) beskrives som: Viden om, hvem i organisationer 
der besidder hvilken viden. Med andre ord, så har IP overblik over, hvem der ved hvad på 
deres eget bibliotek.  
 
I de følgende fire klip vises det, hvordan interviewpersonerne bruger deres relationsbaserede 
viden til uformelt at opsøge og dele viden om det hybride bibliotek med deres kolleger:  
 
”Ja, det kommer jo an på, hvad det er, fordi altså hvis det f.eks. var sheetmusic, så ville jeg 
sige, ja men gå til Jørgen i kultur, hvis  det var noget med bibliotekernes netguide, så gå til 
mig eller Sanne, eller hvis det var noget med Dotbot, så henvend dig til Berit”. (IP 5 Slagelse, 
s. 13)  
 
”Et kort fra København i 1770, og hvor finder jeg lige det. Så spørger jeg en af de ældre 
erfarne”. 
Interviewer: ”Er der så også nogle, der spørger dig om noget?” 
” Ja, men det er mest sådan databaser og sådan noget i det stil, altså (…) infomedia og sådan 
noget, hvordan er det nu, man lige søger i det, og kan de så slå op i bibliografierne, det er jeg 
ikke så god til. Så kan vi bruge hinanden på den måde, ikke”. (IP 7 Korsør, s. 16)  
 
”Altså personligt føler jeg i hvert fald selv, at jeg har meget overblik over, hvem der laver 
hvad” (IP 2 Solrød, s. 12)  
 
”Det kommer jo lidt an på, hvad det er for et emne, men altså typisk vil det være Inge, man 
spørger til råds, fordi hun er dygtig til edb og meget inde i tingene, men det kan jo også, hvis 
nu man forestiller sig, at jeg skulle finde en eller anden litteraturbase, jeg ikke lige havde styr 
på, så ville jeg spørge en hvilken som helst vagthavende voksenbibliotekar om hjælp (…) altså 
på den måde handler det jo mere om, hvad man sådan ved om sine kolleger” (IP 3 Haslev, s. 
9)  
 
De interviewede fortæller her om, hvordan de bruger deres kolleger som vidensressource. 
Hver enkelt medarbejder besidder en faglig viden på både generelle og specifikke områder 
vedrørende det hybride bibliotek. I de ovenstående klip fortæller IP, hvordan de trækker på 
den specifikke faglige viden deres kolleger har om konkrete delelementer af det hybride 
bibliotek f.eks. Sheetmusic, Dotbot, Infomedia, andre baser mv.  
 
For at denne specifikke faglige viden er brugbar på det uformelle videndelingsplan, så 
forudsætter det, at de biblioteksansatte udnytter den relationsbaseret viden de har og det 
forudsætter selvfølgelig også, at de biblioteksansatte besidder denne relationsbaserede viden. 
De fremgår imidlertid af interviewene, at de personer som indgår i undersøgelsen, har et godt 
overblik over, hvem der ved hvad på deres bibliotek. En forklaring på dette kan være den 
forholdsvis lille udskiftning der sker i personalegruppen på bibliotekerne generelt og de 
forholdsvise lange ansættelser hovedparten af interviewpersonerne har bag sig. Dette må, alt 
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andet lige, give gode muligheder for at få kendskab til kollegernes viden og arbejdsfelter. 
Eller som IP 3 udtrykker det: Så handler det om, hvad man ved om sine kolleger  (dette vil 
blive uddybet i afsnit 5.4  om netværk og praksisfællesskaber).  
 
Der er dog også et eksempel på, hvordan en ”ny” medarbejder, nemlig IP 7, udnytter sin 
relationsbaserede viden. Hun fortæller i interviewet om, hvordan hun har opbygget sin viden 
om hvem der ved hvad i organisationen, bl.a. ved at spørge sine kolleger om hjælp i 
forbindelse med løsningen af konkrete arbejdsopgaver. Her har hun oplevet, at kollegaen 
enten kunne svare eller, at hun er blevet henvist til en anden kollega. På den måde har hun 
efterhånden opbygget relationsbaseret viden. Men at det var et problem for hende i starten at 
hun ikke besad den nødvendige relationsbaserede viden:  
 
”Jeg vil sige meget, at man fornemmer klart en arbejdsopdeling, når man starter her. Men det 
er svært lige at finde ud af, hvem man skal gå til, og det har jeg så fundet ud af efterhånden, 
så jeg ved, at det er den person, der har check på lige netop det, og så går jeg derhen” (IP 7 
Korsør, s. 20)  
 
Udnyttelsen af den relationsbaserede viden skaber gode muligheder for, at den uformelle 
mundtlige videndeling kan fungere. 
 
De interviewede fortæller også om videndeling, som er meget tilfældig. Hvor den uformelle 
videndeling om det hybride bibliotek, som vi så eksempler på i det ovenstående, har en ” løs 
ramme” – forstået som den enkelte medarbejders udnyttelse af en relationsbaseret viden, så er 
der også videndeling som foregår mere tilfældigt. Interviewpersonerne fortæller, hvordan de 
spørger den kollega som lige er tilstede i forhold til konkrete arbejdsopgaver med det hybride 
bibliotek. Det næste klip er typisk for disse situationer: 
 
”i det daglige så er det jo den kollega, der har vagten egentlig, altså som man lige spørger til 
råds, og det kan være, den kollega kan svare, eller så må man videre og finde anden, som 
måske sidder nede på et kontor, men vi er ikke sådan formelt bygget op omkring det [det 
hybride bibliotek]” (IP 3 Haslev, s. 10)  
 
Ligeledes oplever nogle af de interviewede også, at det kan være tilfældigt om deres kolleger 
opsøger dem. Det næste klip viser et eksempel på denne problematik. IP fortæller her om, 
hvordan delingen af den viden hun har fået via et base-kursus afhænger af om de andre 
kolleger husker, at spørge hende (jf. i øvrigt afsnittene om manglende videndeling 5.2.4 og 
5.3.4.). IP fortæller:    
 
”hvis jeg sådan lige har været på et eller andet og melder ud, at nu har jeg været på EBSKO-
kurset, f.eks. i Roskilde, og hvad man kan bruge den til osv. Så kan det måske være lige efter, 
at nogle kan huske, at nu har jeg været på det der kursus og ved noget om, hvordan man 
bruger den base” (IP 4 Haslev, s. 14).  
 
Den uformelle videndeling kan også bestå af en spontan sidemandsoplæring. Denne 
sidemandsoplæring kan – ligesom den øvrige uformelle mundtlige videndeling - både være 
præget af den enkeltes udnyttelse af sin relationsbaserede viden og en større grad af 
tilfældighed. Fælles for sidemandsoplæringen er, at den foregår i forbindelse med løsningen 
af helt konkrete arbejdsopgaver med det hybride bibliotek og at det foregår som en spontan 
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kollega til kollega videndeling. Beskrivelserne af en uformel sidemandsoplæring går igen i 
interviewene og i det følgende vises der nogle eksempler, hvor IP fortæller om forskellige 
aspekter af dette:  
 
”Det uformelle, det er jo typisk i en eller anden praktisk situation, hvor man har brug for helt 
konkret, ja men jeg skal løse den opgave. Hvordan gør jeg så”. (IP 5 Slagelse, s. 12)  
 
”Det bliver sådan lidt mere spontant. Man spørger sidemanden når man skal bruge det. Der 
er vel egentlig meget flydende oplæring, der er ikke afsat tid til sidemandsoplæring, men det 
foregår egentlig bare hele tiden”. (IP 1 Solrød s. 5)  
 
”Altså det er somme tider, at jeg udstøder et pibende skrig og siger hjælp. Eller f.eks. i 
begyndelsen med Outlook mail, når man skulle lære at bruge det, fordi der er nogle HK’ere 
der bare kan det hele, og spørger jeg bare. Altså vi ser ikke skævt til hinanden, når vi spørger. 
Det er en helt almindelig procedure. Det gør man bare”.  (IP 5 Slagelse, s. 8)  
 
De interviewede fortæller om deres oplevelser med den uformelle sidemandsoplæring, som en 
almindelig, accepteret og integreret del af hverdagen. Det, at det er ok at spørge sine kolleger 
skaber gode rammer for den uformelle videndeling på bibliotekerne. 
 
I interviewmaterialet findes et lidt unikt eksempel (unikt i denne undersøgelse) på uformel 
sidemandsoplæring. En af de interviewede er hk’er (IP 8) og har vagter alene på en af 
filialerne. IP fortæller, hvordan hun bruger sine kolleger til at guide sig igennem konkrete 
arbejdssituationer – for eksempel søgning i Danbib. Hun ringer simpelthen sine kolleger op 
ude fra filialen. Det vil sige, hvor telefonen fungerer som uformel kommunikationskanal:  
 
”Der vil jeg sige, det er meget forskelligt. Hvis jeg har siddet og skullet have et svar nu og 
her, så er det selvfølgelig den vagthavende, i og med at jeg har ringet ind til og sagt, prøv lige 
at hjælpe mig, hvordan gør man lige det her (…) kan du hjælpe mig med at slå det op i 
Danbib, og så viser de mig jo selvfølgelig en kombination, og det lagrer sig på en eller anden 
måde, at det var sådan, jeg gjorde sidste gang”.  (IP 8 Korsør, s. 3)  Senere i interviewet 
tilføjer IP: ”Ja, jeg vil faktisk sige, det er nemmere at have en vagt derude, fordi jeg har 
lettere adgang til viden”. (IP 8 Korsør s. 5). 
 
Dette er det eneste eksempel på uformel sidemandsoplæring via telefon i interviewmaterialet. 
Det er interessant som eksempel, både fordi en hk’er her via uformel sidemandsoplæring får 
del i en biblioteksfaglig viden og fordi IP er bevidst om, at hun på sine vagter i filialen via 
telefonen har god adgang til den viden hendes kolleger besidder om elementer af det hybride 
bibliotek, IP udtaler: 
 
”Nej, jeg må sige, at jeg har jo både den samme viden, at jeg som hk’er har fået lov til at gå 
ind og lave nogle bibliotekariske opgaver (…) der udvikler man sig, og man lærer jo hen ad 
vejen også at suge til sig, og sige, nå det var sådan de gjorde (…) jamen nu skal jeg bruge 
Netpunkt, nu må I altså lære mig det sådan til husbehov. Og sådan noget med at søge på 
nettet, der har jeg jo også gået hen til dem og sagt, til dem der ved om sådan noget, kan I ikke 
lige fortælle mig, hvordan (…) Hvilken søgemaskine synes I, der er bedst”. (IP 8 Korsør, s. 2)  
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Den viden som IP bruger, blandt andet i forhold til løsning af arbejdsopgaver vedrørende det 
hybride bibliotek, har hun opnået via uformel videndeling med sine kolleger, hvor hun ved 
spontan sidemandsoplæring har opnået den faglige viden, der sætter hende i stand til at søge 
arbejdsopgaverne. 
 
I alle de ovenstående eksempler, der er vist ind til videre er det den enkelte biblioteksansatte, 
der selv opsøger sine kolleger for at videndele med dem. Det vil sige, hvor det er den enkelte, 
som selv tager initiativet til uformel videndeling.  
 
Imidlertid er der også eksempler på, hvordan man organisatorisk har tænkt i de uformelle 
videndelingsbaner. Der findes i interviewmaterialet flere eksempler på, hvordan der fra 
ledelsens side er tænkt over, hvordan man fysisk kan placere de ansatte på en sådan måde så 
der er rig mulighed for uformel videndeling bl.a. i fler-personers kontorer mv. (mere om dette 
i afsnit 5.4 Praksisfællesskaber og netværk).  
 
Det er ligeledes interessant, at der også er eksempler på, hvordan man ved at sammensætte 
folk med forskellige faglige profiler i fælles fysiske enheder søger at sikre en koordinering af 
de forskellige fagligheder. Eller med andre ord, at der fra ledelsen udvises koordinerende 
viden. Ledelsesvinklen er, som bekendt, ikke fokus for denne undersøgelse (jf. afsnit 2. 
Formål), men det interessante i denne forbindelse er, hvordan de interviewede medarbejdere 
oplever denne fysiske koordinering og hvordan de selv manøvrerer i forhold til dette, blandt 
andet ved at udnytte placeringen til uformel sidemandsoplæring:  
 
”det synes jeg har været meget godt. Det er f.eks. at have mennesker fra den gamle tekniske 
afdeling siddende lige ved siden af sig, fordi så behøver man ikke at flintre over gaden og 
sige, kan du ikke lige hjælpe mig med det. Så sidder vi ved siden af, og der er også sket en 
sidemandsoplæring, og grænserne er jo blødt lidt op”. (IP 5 Slagelse, s. 3)  
 
Ovenstående klip viser, hvordan et fælles kontor, hvor der sidder folk med forskellige 
fagligheder giver gode muligheder for uformel videndeling og spontan sidemandsoplæring. Et 
fælles kontor som dette udgør i sig selv et forum for videndeling. I det næste afsnit skal det 
handle om, hvordan  uformelle ”møder” mellem kolleger, som ovenstående, bruges som 
uformelle videndelingsfora. 
 
 
5.3.3. Uformelle videndelingsfora  
De interviewede fortæller om, hvordan der i det daglige opstår forskellige mere eller mindre 
spontane ”møder” blandt kolleger. Disse møder bruges blandt andet, som spontane og 
uformelle videndelingsfora (men selvfølgelig også som sociale samlingspunkter). Et møde 
skal i denne forbindelse forstås i bredeste forstand, som et løst fora, hvor der er flere kolleger 
tilstede. Der kan både være tale om mere planlagte møde-aktiviteter f.eks. et fælles 
morgenmøde eller helt spontane møder f.eks. hvor folk mødes på et kontor osv. 
 
I det følgende klip fortæller IP om det fælles morgenmøde: 
 
”Morgenmøde og morgenmøde, vi har et morgenmøde et par gange om ugen. Det er rigtigt. 
Hvor vi drikker te. Der er ikke særlig meget orientering i det. Vi kommer for at drikke te. Det 
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skulle være et orienteringsmøde og det er det da også. Der bliver slået på koppen og sagt 
forskellig ting både løst og fast”. (IP 1 Solrød, s.4)  
 
Morgenmødet er et eksempel på et planlagt møde eller en planlagt ”sammenkomst”, som både 
har socialt samvær og uformel videndeling som elementer. IP fortæller, at kollegerne samles 
for at drikke te sammen, men at morgenmødet også fungerer, som et uformelt orienterende 
møde. 
 
Der er en lang række andre anledninger til at mødes og videndele på det uformelle plan. 
Nogle af disse anledninger er af mere social karakter, mens andre sker i egentlige 
arbejdssammenhænge. De næste tre små klip viser eksempler på videndelingsfora, hvor 
omdrejningspunktet er socialt: 
 
 ”Der kommunikerer jeg sådan set med de fleste i huset. Lidt på skift, hvem man nu spiser 
frokost med, hvem man nu løber ind i. Stort set med alle”.  (IP 1 Solrød, s. 2)  
 
”Ja, vi har en frokoststue, hvor især i kaffepauserne, altså det er mest kaffepausen om 
formiddagen og kaffepausen om eftermiddagen, der er fyldt op deroppe”. (IP 6 Slagelse, s. 6)  
 
”Som det er her, fortrækker rygerne ind til et rygerum, hvor de holder deres pauser, så man 
kan på den måde ikke udelukke, at man har mere smalltalk med ikkerygerne end med rygerne, 
hvis man ikke er ryger, men sådan er det” (IP 3 Haslev, s. 3)  
 
Som det fremgår af ovenstående udgør frokosten, kaffepauser, rygepauser og pauser i det hele 
taget små sociale anledninger til at kommunikere og dermed fora for uformel videndeling.  
 
Men også egentlige arbejdssammenhænge byder på muligheder for spontane 
videndelingsfora. Dette kan være i forbindelse med vagter, som IP 5 Slagelse fortæller om 
her: ”fordi vi har jo vagter med de andre områder. Altså hvert område skal stille en vagt (…) 
Så i og for sig kan man jo kommunikere med hvem som helst (…) Altså vi snakker på kryds og 
tværs, både socialt og fagligt”. (IP 5 Slagelse, s. 3-4).  Eller de kan være små møder rundt om 
på de forskellige kontorer, som IP 4 beskriver det:  
 
”Det andet kontor er lige neden for enden af gangen (…) der går jeg også tit ind og snakker 
med dem (…) Det er jo også sådan, at de har større forhold, og de nye bøger kommer ind hos 
dem, og de har mere opslagstavle. Nogle af de informationer, de går ind på det store kontor, 
så er det så os, der opsøger dem”. (IP 4 Haslev, s. 17)  
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5.3.4. Manglende uformel videndeling 
Ligesom tilfældet var med den formelle videndeling, så er der også ved den uformelle 
videndeling eksempler på, hvordan nogle af de interviewede efterlyser eller mangler deling af 
viden med deres kolleger. Der er dog langt flere eksempler på, at de interviewede mangler 
formel videndeling, end tilfældet er med den uformelle videndeling. Dette kan måske hænge 
sammen med, at den uformelle videndeling fungerer ganske godt på bibliotekerne. 
 
Der er dog eksempler på manglende uformel videndeling og de to næste klip er vist som 
eksempler på dette. I det første eksempel savner IP nogen at kunne videndele uformelt med 
internt i forbindelse med hendes arbejde med hjemmesiden. I det andet eksempel fortæller IP 
om hvordan viden fra et uformelt videndelingsforum (morgenmødet) går tabt, hvis hun ikke 
selv har haft mulighed for at være tilstede: 
 
”Ja men det savner jeg faktisk meget, nogen at spørge, fordi der kan jeg huske, at da vi 
lavede hjemmesiden, at hvis der så var et eller andet problem (…) og så sad jeg der, hvem 
skal jeg snakke med”. (IP 4 Haslev, s. 9)  
 
”om morgenen mellem 9.30 og 10.00, der har vi lidt, hvor vi sidder og snakker og sådan lidt 
mere uformelt morgenmøde, kalder vi dem, og der skulle vi egentlig også sidde og snakke om, 
hvad der sker i dag, og altså den person kommer ikke, og derfor sådan og sådan, men de ting, 
der bliver sagt på de møder, der er aldrig referater på, så hvis du kommer kl. 11.00, hvad jeg 
nogle gange gør, fordi jeg har sen vagt, så har jeg slet ikke fået den information om 
morgenen (…) altså nogle morgener så kan det være ligegyldigt, så sidder vi bare og pjatter 
og er lidt fjollede, og andre morgener så kan der faktisk godt komme nogle sådan vigtige ting 
på bordet, hvor man siger, nu tog vi en beslutning eller hvad (…) men ellers er det noget 
information, der bliver lidt tabt, hvis ikke lige går ind og spørger ” (IP 7 Korsør, s. 25) 
 
I det andet eksempel fortæller IP 7 ”at der ikke tages referater” fra disse uformelle 
morgenmøder. Det vil sige, at resultater og beslutninger fra et uformelt videndelingsforum 
ikke sættes ind i en formel videndelingssammenhæng (jf. afsnit 5.3.5) og dermed kan 
informationer gå tabt. 
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5.3.5. Opsummering på uformelle kommunikationskanaler og de løse rammer for 
videndeling 
De løse rammer for videndeling på bibliotekerne udgøres, ligesom tilfældet var med den faste 
struktur, en række forskellige videndelingsfora. De uformelle videndelingsfora udgøres af 
forskellige sociale og arbejdsmæssige anledninger til at mødes uformelt og videndele. De 
uformelle videndelingsfora med socialt udgangspunkt udgøres af: 
 

· Frokostpauser 
· Kaffepauser 
· Rygepauser 
· Andre pauser 

 
Mens videndelingsfora med arbejdsrelateret udgangspunkt udgøres af: 
 

· Møde mellem kolleger på vagter  
· Møde mellem kolleger på kontorer 

 
Den uformelle videndeling sker både af mundtlig og skriftlig vej. Den uformelle skriftlige 
videndeling sker via mailsystemet og er af begrænset omfang. Det mundtlige uformelle 
videndeling er meget omfattende. De interviewede fortæller bredt og nuanceret om, hvordan 
de ved hvem i organisationen der besidder hvilken viden. Denne relationsbaserede viden 
bruger de interviewede i stort omfang i forbindelse med den mundtlige uformelle videndeling, 
som består af: 
 

· Tilfældig videndeling 
· Spontan sidemandsoplæring 

 
Undersøgelsen viser, at der er gode løse rammer for den uformelle videndeling på 
bibliotekerne, idet de interviewede i høj grad besidder og gør brug af relationsbaseret viden 
og, at der blandt kolleger er en positiv accept af spontan sidemandsoplæring. Det er især 
faglig viden der deles uformelt.  
 
Endelig fremgik det, at manglende uformel videndeling udgør et lille problem på de 
biblioteker, som indgår i undersøgelsen. 
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5.4 Praksisfællesskaber og netværk 
 
Praksisfællesskaber og netværk er, som det er beskrevet i afsnit 4.5, vigtige forudsætninger 
for både den formelle og uformelle videndeling, som er belyst i de to foregående afsnit. De 
biblioteksansatte indgår i forskellige praksisfællesskaber, det vil sige, i fællesskaber med 
andre kolleger, hvor man har en fælles praksis, fælles faglige interesser og en fælles faglig 
basisviden. I praksisfællesskaber er der rige muligheder for, at viden deles både spontant og 
formelt. Dette skyldes, at der som udgangspunkt eksisterer et engagement til at videndele i 
praksisfællesskaber, samtidig med, at de strukturelle eller hierarkiske barriere for videndeling 
er minimale (jf. afsnit 4.6 om barriere for videndeling). 
 
I de to foregående analyseafsnit (5.2 og 5.3) er det beskrevet, hvordan de biblioteksansatte 
deler viden både formelt og uformelt. Den formelle videndeling sker meget struktureret, mens 
den uformelle videndeling sker indenfor løse rammer og er af mere spontan karakter. Både 
den formelle og den uformelle videndeling har gode vilkår i et praksisfællesskab, men den 
uformelle videndeling er helt afhængig af, at der eksisterer praksisfællesskaber og netværk 
blandt kollegerne på bibliotekerne. I afsnit 5.3 om uformel videndeling, var en af pointerne 
således, at de biblioteksansatte bruger deres relationsbaserede viden til at opsøge og dele 
viden. De biblioteksansatte bruger med andre ord deres kolleger, som fagligt netværk, når 
den enkelte udnytter sin relationsbaserede viden til at opsøge en kollega med en bestemt 
faglig viden. 
 
I det følgende vises der eksempler på, hvordan de biblioteksansatte indgår i 
praksisfællesskaber og netværk. Som forklaret i teoriafsnittet, består praksisfællesskaber og 
netværk af mere eller mindre uformelle grupper af kolleger, som har fundet sammen om en 
fælles faglig praksis og, at disse  praksisfællesskaber kan gå på tværs af de formelle strukturer 
i organisationen. I det to foregående afsnit er der vist mange eksempler på, hvordan de 
biblioteksansatte interagerer med hinanden og hvordan de videndeler i forskellige 
sammenhænge både formelt og uformelt. Der er således allerede vist talrige eksempler på, 
hvordan praksisfællesskaberne fungerer på bibliotekerne. I dette sidste afsnit vil der blive sat 
ord på de forskellige typer praksisfællesskaber. Det vil sige, en beskrivelse af hvad ”et 
praksisfællesskab” er i en biblioteksmæssig sammenhæng. 
 
I interviewene fortæller de biblioteksansatte om, hvem de har tætte arbejdsrelationer til og 
hvem de betragter som deres nærmeste kolleger. Det vil med andre ord sige, hvem de indgår i 
praksisfællesskab med. I undersøgelsen tegner der sig et billede af to overordnede former for 
praksisfællesskaber, nemlig dem der har udgangspunkt i organisatoriske forhold (f.eks. 
hvem man er i afdeling med) og dem der har et mere konkret arbejdsrelateret udgangspunkt 
(f.eks. hvem man arbejder i gruppe/team med om en given opgave). Endelig spiller de sociale 
relationer på bibliotekerne en vis rolle i forhold til at underbygge praksisfællesskaberne. Den 
faglige dimension er selvsagt helt afgørende for praksisfællesskaberne, men den sociale 
dimension kan i nogle tilfælde være med til at underbygge praksisfællesskaberne. 
 
Den enkelte biblioteksansatte kan indgå i flere praksisfællesskaber, som IP 8 forklarer: ”Det 
kommer helt an på situationen, jeg sidder to forskellige steder, kan man sige (…) er jeg i 
Vemmelev og har en vagt (…) så synes jeg, det er bibliotekarerne, der er mine nærmeste 
[kolleger]. (…) Og (…) jeg [har] jo selvfølgelig også skranken, og der er skrankepersonalet 
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herinde jo også mine nærmeste kolleger”. (IP 8 Korsør s. 4) Som IP forklarer her, så er det 
den konkrete arbejdssituation der er bestemmer, hvilket praksisfællesskab hun befinder sig i. 
 
 
5.4.1 Praksisfællesskab og netværk med organisatorisk udgangspunkt 
Selv om praksisfællesskaber ikke er afhængige de organisatoriske strukturer på bibliotekerne, 
så har flere af fællesskaberne udgangspunkt i de organisatoriske rammer. Det gør sig især 
gældende med opdelingen af de ansatte i forskellige afdelinger/enheder, hvad enten disse er af 
mere ”traditionel” art f.eks. ”voksen-afdeling” eller ”skranke” osv. eller er et resultat af nyere 
strukturer.  
 
I de næste to klip fortæller IP 5 og IP 1 om, hvem de betragter som deres nærmeste kolleger. 
Begge IP indgår i en ny afdelingsstruktur, som er sammensat af både ”nye” og ”gamle” 
kolleger og for begge IP gælder det, at de indgår i et praksisfællesskab her. IP fortæller, 
hvordan de har deres ”rødder” og er ”godt integreret” i de organisatoriske enheder: 
 
”der har jo været det her opbrud i afdelingerne, men faktisk vil jeg sige, at man hurtigt er 
faldet til i sit område, kalder vi det nu, det der hedder Viden og Info. Der har været nogle fra 
det gamle voksen udlån, som er kørt med derover (…) Jeg synes, vi er meget godt integreret”. 
(IP 5 Slagelse s. 2-3) 
 
Interviewer: ”Så vil jeg høre dig hvem du betragter som dine nærmeste kolleger?” 
IP: ”Det gør jeg med dem i min afdeling. Og nu er vi jo så blevet en stor afdeling, fordi 
skranken er blevet opdelt og vi er blevet opdelt med halvt til børneafdelingen og halvt til 
voksenafdelingen. Så vi er blevet en stor afdeling, men det er der man har sine rødder”. (IP 1 
Solrød, s.1)  
 
Det er ikke altid at nye organisatoriske tiltag betyder, at de ældre praksisfællesskaber 
forsvinder. Men her spiller den sociale dimension en rolle for, om det gamle netværk eller 
praksisfællesskab fortsat bevares. Det fortæller IP 2 om i det følgende. Det er interessant at 
bemærke, hvordan IP 1 i ovenstående enhed fortæller, at hun har sine nærmeste kolleger i den 
nye organisatoriske enhed, mens IP 2 fra samme bibliotek her fortæller om, hvem hun 
betragter som sine nærmeste kolleger:  
 
”det gør jeg stadig dem fra skranken, som jeg har arbejdet sammen med i alle de år – vi har 
jo før i tiden haft meget tætte relationer i den skranke pga. de fleste af os har været ansat i ca. 
15 – 25 år og så er der nogen som er holdt op og faldet fra. Alle fra skranken og dem der er 
holdt op mødes 3-4 gange om året under private former. Og det er jo dem som stadig 
arbejder her og dem som ikke er her mere. Det er meget private former vi er under og vi 
kender hinanden utroligt godt. Så dem fra skranken er de nærmeste kolleger” (IP 2 Solrød, s. 
2). 
 
Ovenstående klip viser, at den sociale dimension også er vigtigt i opbygningen af 
praksisfællesskaberne i de forskellige organisatoriske sammenhænge. 
 
De ovenstående citater er eksempler på, hvordan afdelingen/enheden udgør rammen om et 
praksisfællesskab. Men der er også eksempler på, hvordan hele biblioteket som organisatorisk 
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enhed fungerer som et stort praksisfællesskab. Det er ikke overraskende en IP fra et af de lidt 
mindre biblioteker, der fortæller om dette: 
 
”jeg synes faktisk, de alle sammen er meget tæt på mig. Om det er så er en HK’er eller det er 
en bibliotekar (…) Der er selvfølgelig nogle, jeg laver flere ting sammen med, men jeg 
betegner dem ikke som mine nærmeste kolleger på grund af det, men det er måske, fordi vores 
arbejdsopgaver ligger i det samme område. Det er det eneste sådan, ikke. Så er der jo altid 
nogle, man svinger bedre med end andre, ikke, men sådan er det jo altid”. (IP 7 Korsør, s. 6)  
 
5.4.2 Praksisfællesskab og netværk med arbejdsrelateret udgangspunkt 
Der er flere praksisfællesskaber der har et arbejdsrelateret udgangspunkt, forstået som 
konkrete arbejdsopgaver relateret til det hybride bibliotek. De interviewede fortæller om, 
hvordan de betragter de kolleger, som de arbejder sammen med om f.eks. hjemmesider, 
intranet, bibliotekssystem, IT osv. som deres nærmeste kolleger. Det vil sige, at de forskellige 
mere eller mindre formelle/uformelle arbejdsgrupper enten udgør praksisfællesskaber eller 
danner udgangspunkt for disse. I det følgende vises der tre eksempler på sådanne 
arbejdsrelaterede fællesskaber: 
 
”Nu vil jeg så sige at jeg betragter også Martin som sidder i børnebiblioteket, vi laver 
hjemmeside sammen, så han er så også lige så nær kollega som dem i Voksenafdelingen”. (IP 
1 Solrød, s. 1) IP tilføjer senere i interviewet ”Og der har Martin været enormt god til at 
hjælpe. Han havde en fornemmelse af hvad det handlede om og været inde i det et godt stykke 
tid. Han har været god. Vi blev hurtigt et team” (IP 1 Solrød, s. 3)  
 
IP 4 svarer følgende på spørgsmålet om hvem hun betragter som sine nærmeste kolleger:  
” de andre bibliotekarer plus (...) vi har en systemadministratorgruppe, der består af en 
bibliotekar og en kontorassistent fra skranken (…) Det er jo dem, jeg arbejder mest sammen 
med”. (IP 4 Haslev, s.1)  
 
vi [IP og IT- og udviklingschefen] koordinerer meget omkring bibliotekssystemet, f.eks. 
omkring vi er ved at udvikle på et intranet, og altså sådan nogle ting, hvor enten jeg har brug 
for at få opklaret nogle tekniske spørgsmål, eller han har brug for at få opklaret nogle 
spørgsmål om det praktiske daglige arbejde (…) Altså vi er simpelthen ved at udvikle, eller 
IT-afdelingen er ved at udvikle et intranet til brug her i huset (IP 6 Slagelse, s. 4)  
 
I interviewmaterialet er der nogle få eksempler på, hvordan den sociale dimension også spiller 
en rolle for de praksisfællesskaber der har et arbejdsrelateret udgangspunkt. Den sociale 
dimension har især betydning i forholdet til ”gamle” kolleger. Det skal forstås som de 
kolleger, den enkelte har arbejdet sammen med i en lang årrække. Her er det den ”nære 
kontakt” opbygget gennem en årrække der af IP betragtes som væsentlig: 
  
”Det er jo dem jeg snakker med, dem jeg skal have en hverdag til at fungere med. Dem man 
skal snakke skema med, hvem er der om morgenen, hvor halter tingene henne, hvem gør hvad. 
Og vi har arbejdet sammen flere af os i mange år og det er klart at det giver en nær kontakt”. 
(IP 1 Solrød, s.1). 
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5.4.3 Praksisfællesskab og netværk med eksterne 
Denne undersøgelse har videndeling internt på de enkelte biblioteker som fokus. Alligevel er 
det valgt her til sidst at give nogle enkelte eksempler på, hvordan de biblioteksansatte også 
bruger eksterne kontakter, som netværk i forbindelse med videndeling om det hybride 
bibliotek. De eksterne kontakter er typisk opnået i forbindelse med konkrete arbejdsopgaver, 
hvor den faglige viden der knytter sig til løsningen af arbejdsopgaven ikke findes på 
interviewpersonernes eget bibliotek. De næste to klip viser eksempler på dette.  
 
Først fortæller IP 2 om sit arbejde med kulturkalenderen, hvor hun gør brug af sit eksterne 
netværk: 
 
”Dorrit kender jeg jo, fordi vi har haft en lille gruppe, Dorrit og en der hedder Linda nede fra 
Køge og mig, som ligesom repræsentanter her fra amtet har vi, nu er det meget længe siden, 
bare en gang om året eller et eller andet, går lige lidt sammen og snakker om, hvordan vi selv 
synes, det går. Om der er nogle fif eller tips eller et eller andet, man kan give til hinanden”. 
(IP 2 Solrød, s. 6)  
 
I næste klip fortæller IP 5 om sit eksterne netværk i forbindelse med hendes arbejde med 
BNG: 
”Altså det jeg har at passe, det er oldtiden. Og der skal lægges nogle flere ind, bl.a. om Rom, 
men det synes jeg, er meget svært, fordi det er svært at finde nogle, der er gode (…) men vi 
har lige haft møde i historiegruppen i sidste uge, og da fik jeg at vide, at det behøvede ikke at 
være generelt, at jeg kunne godt tage enkelte emner at putte på, og så er det jo nok lidt 
nemmere (…) Det er Henrik Jensen fra Herning, der er hovedredaktør, og som skal have styr 
på os andre, om jeg så må sige (…) Der er to fra Esbjerg og en fra Kolding og så mig, så vi 
var 5 af 8”. (IP 5 Slagelse, s.1)  
 
Endelig er der i interviewene eksempler på, hvordan interviewpersonerne efterhånden 
opbygger et eksternt uformelt netværk med andre bibliotekarer, som IP møder i forbindelse 
med møder og kurser mv.:  
 
”Det er så også noget med, at når man kommer ud til møder og kurser, så er det de samme 
personer, man render ind i, så man kommer til at kende dem efterhånden (…) Jeg tror, det 
med netværket med bibliotekssystemet. Det fungerer bedst. Der har vi jo også nogle årlige 
brugergruppemøder. Og der er så nogle personer, man svinger bedre med end andre, og så 
tror jeg også, vi har grupperet os lidt efter biblioteksstørrelse, så vi har sådan et uformelt 
netværk, der trækker på hinanden, når der er problemer eller man skal implementere nye 
ting”.  (IP 4 Haslev, s. 10)  
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5.4.4 Opsummering på praksisfællesskaber og netværk 
Der er to former for praksisfællesskaber på de biblioteker som indgår i undersøgelsen, nemlig 
praksisfællesskaber der har udgangspunkt i: 
 

· Organisatoriske forhold 
· Arbejdsrelateret forhold  

 
Den faglige dimension er helt afgørende for praksisfællesskaberne, men den sociale 
dimension kan i nogle tilfælde være med til at underbygge disse.  
 
Endelig  spiller de eksterne netværk en rolle i forbindelse med videndelingen på bibliotekerne. 
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6. Konklusion og perspektivering 
 
Denne undersøgelse har givet et billede af, hvordan videndelingen foregår på bibliotekerne i 
forbindelse med indførelsen af ”det hybride bibliotek”. 
 
Det kan konkluderes, at både formel og uformel videndeling sker i stort omfang og at 
videndelingen sker i mange forskellige sammenhænge.  
 
De biblioteksansatte deler eksplicit viden om det hybride bibliotek på følgende måder: 
 
På bibliotekerne indgår de ansatte i forskellige praksisfællesskaber og netværk med deres 
kolleger. Praksisfællesskaber kan enten have deres udgangspunkt i organisatoriske forhold 
(f.eks. en afdeling) eller arbejdsrelaterede forhold (f.eks. en arbejdsgruppe). Disse 
praksisfællesskaber danner gode rammer for både den formelle og uformelle videndeling på 
bibliotekerne. Ligeledes viser undersøgelsen, at de biblioteksansatte har en betydelig 
relationsbaseret viden (viden om hvem der ved hvad i organisationen), som de bruger aktivt til 
at opsøge og dele viden i organisationen.  
 
Videndelingen på bibliotekerne udgøres både af en fast struktur, hvor viden deles ad formelle 
kommunikationskanaler, samt af en mere tilfældig videndeling, der fungerer indenfor meget 
løse rammer og hvor viden deles ad uformelle kommunikationskanaler. 
 
Den faste struktur for videndeling på bibliotekerne udgøres af en række videndelingsfora. De 
formelle fora for videndeling er: Faste fælles videndelingssessioner, små interne kurser, faste 
møder og ad hoc møde-rækker.  
De formelle kommunikationskanaler er i alt overvejende grad skriftlige og har det til fælles, at 
de er af elektronisk art. De udgøres hovedsageligt af det fælles computerdrev, mailsystemet, 
samt af bibliotekernes hjemmesider. Den formelle mundtlige videndeling sker i forbindelse 
med gruppe- og temaarbejde omkring konkrete tiltag vedrørende det hybride bibliotek, samt 
ved overdragelse af arbejdsopgaver fra en kollega til en anden.  
Den formelle videndeling udgøres især af faglig viden (viden opnået via uddannelse, oplæring 
mv.) og af objektbaseret viden (viden vedrørende løsning af arbejdsopgaver). 
 
De løse rammer for videndeling består også af en række videndelingsfora, som udgøres af en 
række sociale og arbejdsmæssige anledninger til at mødes uformelt og videndele: 
Frokostpauser, kaffepauser, rygepauser, andre pauser, samt uformelle møder kolleger i 
mellem på vagter og kontorer. Det mundtlige uformelle videndeling er meget omfattende og 
består af tilfældig videndeling, samt spontan sidemandsoplæring. Den uformelle skriftlige 
videndeling sker via mailsystemet og er af begrænset omfang. Det er især faglig viden der 
deles uformelt. 
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Styrker og forbedringsmuligheder  
Den omfattende relationsbaserede viden er en styrke i et videndelingsperspektiv. Flere af de 
interviewede har mange års erfaring og har opbygget en stor viden om hvem der ved hvad i 
organisationen. Den relationsbaserede viden er en nødvendig forudsætning for den uformelle 
videndeling og undersøgelsen viser, at der er gode løse rammer for den uformelle videndeling 
på bibliotekerne, netop fordi de interviewede i høj grad besidder og gør brug af 
relationsbaseret viden. Ligeledes er det i denne forbindelse en styrke, at der er en positiv 
accept af spontan sidemandsoplæring kolleger imellem. 
 
Den relationsbaserede viden er noget den enkelte besidder og som akkumuleres over årene. 
Det kan derfor være relevant at overveje, hvordan denne relationsbaserede viden deles med 
nye kolleger og derved bevares i organisationen. Denne problemstilling har muligvis ikke 
være så aktuel på nogle biblioteker i en lang periode, idet mange medarbejdere har en lang 
ansættelse bag sig og at der generelt set har været en lille udskiftning af personale. Problemet 
omkring deling af den relationsbaserede viden kan imidlertid blive meget aktuel i det øjeblik 
flere ansatte går på pension samtidig.    
 
Undersøgelsen viser, at de interviewede generelt er bevidste om betydningen af videndeling. 
Dette er i sig selv en styrke. Det betyder også, at de ansatte reflekterer over manglende 
videndeling kolleger imellem. De interviewede efterlyser mere formel videndeling, både 
konkrete og mere generelle videndelingsinitiativer.  
 
Den kan konkluderes, at der er forbedringsmuligheder for videndelingen på bibliotekerne. Det 
største forbedringspotentiale findes indenfor den formelle videndeling, mens undersøgelsen 
kun viser et lille forbedringspotentiale for den uformelle videndeling. Der er en række fordele 
ved at videndele: Bedre og mere effektiv problemløsning og derved ressourcebesparelser, 
videreudvikling af eksisterende viden, udbredelse af best practice, bedre service over for 
kunder/brugere, samt at videndeling gør arbejdsopgaverne mere berigende og sjove for 
medarbejderne. Det kan derfor være relevant at fokusere på, hvordan videndelingen kan 
optimeres ude på de enkelte biblioteker. Undersøgelsen viser, som beskrevet, at der er gode 
forudsætninger for videndelingen på bibliotekerne og at videndelingen sker i et stort og rigt 
omgang, men det kan overvejes om disse forudsætninger kan bruges mere optimalt i en 
videndelingssammenhæng.  
 
Perspektivering 
Undersøgelsen har givet et billede af hvordan videndelingen foregår på bibliotekerne. Men er 
det aktuelle videndelingsniveau tilfredsstillende? Kan videndelingen optimeres? Kan man 
gøre noget anderledes? Resultaterne fra denne undersøgelse kan blandt andet bruges som 
afsæt til en diskussion af dette ude på de enkelte biblioteker.  
 
Det kan således overvejes om man på det enkelte bibliotek vil have glæde af at udarbejde en 
egentlig strategi for videndeling, enten en udnyttelsesstrategi, hvor den eksisterende viden i 
organisationen udnyttes mere effektiv eller en udviklingsstrategi, som indbefatter udvikling af 
ny viden, samt anvendelse af eksisterende viden på nye måder. Uanset hvilken strategiform 
man eventuelt vil tage udgangspunkt i, er det helt afgørende at huske på at effektive metoder 
til videndeling forudsætter en balance mellem for meget struktur og for stor tilfældighed. For 
mange regler og struktur kvæler videndelingen, ligesom alt stor tilfældighed i videndeling 
heller ikke er optimalt.  
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7. Metode 
 
I dette kapitel beskrives den undersøgelsesmetode, som bruges til at indsamle data (empiri), 
samt den metode der bruges til at analysere de indsamlede data. 
 
 
7.1 Undersøgelsesdesign 
Der er tale om en kvalitativ undersøgelse, hvor der indsamles data via forskellige kvalitative 
metoder.  
 
Undersøgelsesdesignet består således af strukturerede informantspørgeguider og 
semistrukturerede interviews. De strukturerede informantspørgeguider er med åbne 
svarkategorier og er derfor af kvalitativ art. Ligeledes er de semistrukturerede interviews en 
kvalitativ dataindsamlingsmetode. 
 
Det valgte undersøgelsesdesign skal give svar på problemformuleringen: 
 ”Hvordan deler biblioteksansatte eksplicit  viden om det hybride bibliotek?”    
 
Som beskrevet i formålet indgår kun nogle af bibliotekerne i den empiriske undersøgelse. Der 
gennemføres interviews på fire biblioteker: Korsør, Slagelse, Solrød og Haslev (jf. 3. 
Afgrænsning).  
 
De fire biblioteker repræsenterer biblioteker i forskellige størrelser. Således vil både større og 
mindre biblioteker bidrage med interviewpersoner til undersøgelsen. Ligeledes er de fire 
biblioteker på lidt forskellige niveauer, hvad angår indførelsen af det hybride bibliotek. Alt i 
alt vil denne variation i størrelse og niveau for indførelsen af det hybride bibliotek give et 
bredt, mangefacetteret og nuanceret billede af videndelingen på bibliotekerne.   
 
 
7.2 Pilotforløb 
Der er gennemført en pilotundersøgelse på Korsør Bibliotek. Pilotundersøgelsen havde til 
formål at afprøve det valgte undersøgelsesdesign. Efter pilotundersøgelsen er designet rettet 
til. 
 
I pilotdesignet indgik der ud over strukturerede informantspørgeguider og semistrukturerede 
interviews også observationer. Observationsmetoden viste sig mindre egnet til at belyse den 
valgte problemstilling. Derfor udgik observationsmetoden af undersøgelsesdesignet efter 
pilotundersøgelsen. 
  
De semistrukturerede interviews fra pilotundersøgelsen indgår i den samlede undersøgelse på 
lige fod med de øvrige interviews.  
 
 



 
39

7.3 Strukturerede informantspørgeguider 
Inden gennemførelsen af interviewene er der sendt en struktureret informantspørgeguide ud til 
hvert af de fire biblioteker. Spørgeguiden udfyldtes af lederne.  
 
De strukturerede informantspørgeguider (se bilagssamlingen) indeholder spørgsmål om det 
aktuelle niveau for det hybride bibliotek og desuden spørgsmål om organisationen.  
 
Svarene fra de strukturerede informantspørgeguider indgår i forarbejdet til de 
semistrukturerede interviews. Således bruges oplysningerne om, hvordan den konkrete 
indførelse af det hybride bibliotek foregår ude på de enkelte biblioteker, som forberedelse, 
inden gennemførelsen af interviewene. Desuden bruges oplysningerne også under selve 
interviewet, som stikord til at konkretisere nogle af interviewspørgsmålene. 
 
Det vil sige, at svarene fra de strukturerede informantspørgeguider udgør et nødvendigt 
vidensgrundlag for at kunne gennemfører interviewene. Besvarelserne af de strukturerede 
informantspørgeguider indgår således indirekte – via interviewene – i resultaterne fra 
undersøgelsen.  
 
 
7.4 Semistrukturerede interviews 
Kvalitative interviews er beregnet til at indsamle dybdegående data, der afspejler de 
interviewedes individuelle erfaringer, historier mv. Det vil i denne forbindelse sige, at 
interviewene skal afdække de interviewedes erfaringer og oplevelser med videndeling i 
forbindelse med indførelse af det hybride bibliotek. Interviewene vil dermed vise, hvordan de 
interviewede biblioteksansatte videndeler i praksis ude på bibliotekerne og give et billede af 
det aktuelle niveau for videndeling. 
 
Den semistrukturerede interviewform er valgt, fordi den giver mulighed for at få visse, på 
forhånd fastlagte emner, belyst ud fra interviewpersonens synsvinkel. I dette tilfælde udgøres 
de emner som på forhånd er fastlagt, af de nedenstående forskningsspørgsmål. Men ud over 
dette giver den semistrukturerede interviewform også mulighed for, at interviewpersonerne 
kan komme med “uventede svar”. Det vil sige, at der er mulighed for, at nye synsvinkler og 
informationer kan komme frem under interviewene, som intervieweren kan spørge ind til 
(Kruuse, Kvale).   
 
De semistrukturerede interviews skal i direkte forlængelse af problemformuleringen afdække 
disse forskningsspørgsmål/delemner:  
 

1. Hvilke uformelle kommunikationskanaler findes der? 
2. Hvilke formelle kommunikationskanaler findes der? 
3. Hvordan er den faste struktur for deling af viden?  
4. Hvordan er de løse rammer for deling af viden? 
5. Hvilke arbejdsformer benyttes på biblioteket? 
6. Hvilke praksisfællesskaber og netværker findes der blandt kolleger? 

 
Forskningsspørgsmålene skal til sammen afdække den overordnede problemformulering. Men 
de enkelte forskningsspørgsmål afdækker hver især forskellige elementer eller delemner af 
problemformuleringen (”Hvordan deler biblioteksansatte eksplicit viden om det hybride 
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bibliotek?”). Det vil sige, at i forskningsspørgsmålene er den overordnende problemstilling 
brudt ned i mindre dele, hvor hver del må afdækkes for tilsammen at give svar på, hvilke 
kommunikationskanaler de biblioteksansatte bruger til at dele eksplicit viden om det hybride 
bibliotek. 
 
 
7.4.1 Interviewguide 
Når interviewene er gennemført og analysen er færdig skal de 6 forskningsspørgsmål gerne 
være afdækket. Imidlertid egner forskningsspørgsmålene sig ikke som interviewspørgsmål. 
For at få afdækket forskningsspørgsmålene må de ”oversættes” til interviewspørgsmål på 
almindeligt dansk, som tager udgangspunkt i de interviewedes arbejde med det hybride 
bibliotek.  
 
Interviewspørgsmålene samles i en interviewguide (se interviewguiden i bilagssamlingen). 
Det er disse spørgsmål der tages udgangspunkt i ved interviewene. Men ud over disse 
spørgsmål stilles der også andre typer spørgsmål til interviewpersonerne. Således spørger 
intervieweren ind til de svar interviewpersonerne giver, ved hjælp af forskellige 
interviewteknikker.  
 
Den teknik der bruges i interviewene udgøres – ud over selve interviewspørgsmålene – af 
opfølgende spørgsmål, sonderende spørgsmål og endelig fortolkende spørgsmål (eksempler 
på disse spørgsmålstyper kan ses interviewguiden i bilagssamlingen). De tre typer spørgsmål 
har på hver sin måde til formål at få den interviewede til at uddybe, forklare og sammentænke 
de forskellige emner han/hun fortæller om i interviewet. 
 
 
7.4.2 Kriterier for udvælgelse af interviewpersoner 
Der udvælges to interviewpersoner fra hver af de fire biblioteker. I alt er der interviewet 8 
personer, som enten er bibliotekarer eller hk’ere. Interviewene er gennemført ude på 
bibliotekerne.  
 
Kriterierne for udvælgelsen af interviewpersonerne er listet her: 
 

· Det væsentligste kriterium for udvælgelsen af interviewpersoner er, at det skal være 
personer, som har en del arbejdsopgaver omkring det hybride bibliotek.  
I praksis kunne det være alt omkring indførelse af/arbejde med elektroniske 
informationsressourcer i bred forstand - databaser, hjemmeside, netmusik osv.  

 
· Fastansatte personer, gerne nogle der min. har været ansat ½-1 år. 
 
· Både bibliotekarer og hk’ere kan bruges som interviewpersoner. Det afgørende er stor 

berøringsflade med det hybride bibliotek. 
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7.5 Analyse af datamaterialet fra interviewene 
Interviewene er blevet registret via båndoptager. Båndene er efterfølgende skrevet ordret ud 
(transskriberet). Det vil sige, at interviewpersonernes udtalelser er skrevet direkte ud i 
talesprog. Der er 140 siders interviewudskrift. 
 
Dataene fra interviewene er blevet bearbejdet ved hjælp af meningskondensering, som er en 
kvalitative analysemetode (Kvale). Meningskondensering betyder, at interviewpersonernes 
udtalelser sammenfattes til kortere og mere præcise udsagn, således, at der skabes et overblik 
over det sagte.  
 
Meningskondensering indebærer kort fortalt, at man som fortolker trækker det væsentligste ud 
af interviewpersonens forskellige udtalelser således, at der fremkommer korte sætninger med 
et klart meningsindhold. Metoden giver mulighed for at opnå en systematisering i de temaer 
og emner, som interviewpersonerne fortæller om i interviewene.  
 
Metoden kan kort beskrives således: Interviewmaterialet gennemlæses, hvorved der skabes et 
overblik over, hvad interviewpersonerne har fortalt. Derefter inddeles interviewpersonernes 
udtalelser i ”betydningsenheder”. En betydningsenhed udgøres af en række sætninger, der 
tilsammen danner en betydning/mening.  
 
Herefter beskrives de temaer/emner, som betydningsenhederne indeholder. Dette gøres ved 
kortere og mere præcist at beskrive indholdet af de forskellige betydningsenheder.  
 
De forskellige betydningsenheder samles under temaer/delemner. Delemnerne tager 
udgangspunkt i de forskningsspørgsmål, som søges besvaret i interviewene (jf. punkt 7.4). Et 
delemne kunne f.eks. være ”løse rammer for videndeling”. 
 
Endelig foretages den egentlige analyse af materialet. Betydningsenhederne under hvert 
delemne analyseres ved at sammenkæde, forklare og beskrive indholdet i forhold til 
delemnerne. Denne analyse kan bedst forklares ved, at man ”stiller analysespørgsmål” til 
datamaterialet. Under delemner ”løse rammer for videndeling” er analyse spørgsmålet: ”Hvad 
fortæller denne betydningsenhed om de løse rammer for videndeling?”. Analysen består af 
alle de svar man læser ud af datamaterialet. Denne analyseproces er meget lang og 
tidskrævende, også fordi datamaterialet er så omfattende. 
 
Som element i den meningskondenserende analyse vil der blive inddraget teori om 
videndeling (se kapitel 4) i det omfang det er relevant for analysen. 
 
I analysen vil der, som beskrevet i formålet og afgrænsningen (jf. kapitel 2 og 3), være fokus 
på fællesstræk i forhold til, hvordan viden deles på bibliotekerne. Der vil ikke være fokus på 
det enkelte bibliotek, som sådan. 
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