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Vardeerbjudande
Genom lika lustfyllda som effektfulla ldrmetoder frigérs ditt teams potential att nG malen.

Vinster
e Okad innovationsférméaga for att hantera och dra nytta av omvarldsférandringar.
e (Okad kompetens i medarbetarstyrkan i ett lage dar:
o Extern kompetens inte kan tas in, framst pa grund av svarigheter att rekrytera.
o Arbetsbelastningen och/eller ekonomin &r sadan att utbildningsinsatser vid sidan om
det ordinarie arbetet inte hinns med och/eller inte kan finansieras.
e (Okat engagemang och kad trivsel bland teammedlemmarna.

Tjansteerbjudande

Genom att arbeta in en bade lustfylld och effektfull 1ar- och prestationsutvecklings-metodik i fyra
enkla, dterkommande steg kommer teamet och organisationen succesivt att utvecklas till en
innovations- och utvecklingsmotor.

De fyra stegen ar:

1. Inledande samtal med ledare eller uppdragsgivare om mal och effekter. Vad ska teamet
uppna? Ar det kompetensutveckling som behdvs?

2. Beskrivning och avgransning tillsammans med teamet — “gorarna” — av arbetsuppgifter som
teamet vill utveckla foér att uppna effekterna.

3. Utforma insatser for att utveckla arbetsuppgifterna.

4. Genomfor insatserna, folj upp om effekter uppnatts samt bérja om pa steg 1.

De fyra stegen kan verka triviala men vander i sjdlva verket upp-och-ner pa alla traditionella
forestallningar om arbetsplatsutbildning. Dessa borjar och slutar som regel vid steg 3, och oftast med
ett starkt individfokus. Genom att med ett teamperspektiv tydligt, i ratt ordning och med teamets
motivation som drivkraft, fokusera pa mal, effekter, avgransade arbetsuppgifter och uppfoljning
skapas ett helt annat engagemang for utveckling.

For steg 1 och 2 erbjuds en grundlaggande metodik som anpassas efter den omfattning av insatserna
som de 6nskade effekterna innebéar (med en stark generell rekommendation att bérja i sma steg).

For steg 3 och 4 ges forslag pa metoder som tar sikte pa vissa specifika kompetensutvecklingsbehov
(effektfull feedback, identifiering av styrkor etc.) som ofta identifieras. Dessa beskrivs i bilaga 1. For
andra kompetensutvecklingsbehov ges rekommendationer om lampliga leverantérer.

Grundldggande principer samt forskning och beprévad erfarenhet som Gor-lar-gér bygger pa
presenteras i bilaga 2.



Bilaga 1

Bilaga 1: Generella lar- och prestationsutvecklingsmetoder vid

identifierade behov

Metoderna i tabellen langre ner forutsatter att steg 1 och 2 i Gor-lar-gor har genomforts, eller att
nagon annan form av utvardering gjorts som entydigt pekar pa aterkommande arbetsuppgifter dar
medarbetare enskilt eller i team behover 6ka sin prestationsformaga.

Metoderna tillimpas inom ramen for en 6vergripande metodologi for steg 3 och 4, som innehaller

foljande element:

e Tydligt identifierade och uppféljningsbara effektmal for de arbetsuppgifter som ska utvecklas
(foljer av steg 1 och 2, men kan behodva kompletteras om annan dn metod anvants).
e Avsatt tidsperiod pa forslagsvis minst tre veckor, 6ver vilka de utvecklade arbetsuppgifterna

Ovas och tillampas.

e Ingen bundenhet till tid och rum for de forum dar teammedlemmar samverkar (dvs. inte
fysiska moten som underforstatt huvudalternativ).

e D3 moten genomfors ska en effektfull motesteknik anvandas (t.ex. Hyper Islands IDOAART,
med pa forhand bestamt syfte, forvantat utfall, agenda, rollférdelning, regler och avsatt tid).

Metoderna och deras nytta ar:

Verktyg/metod

Nytta

Gruppvis aterkoppling efter genomférda
insatser (After Action Review)
For varje fullbordad aktivitet som teamet
beddmer som viktig gors foljande steg:

1. Vadvar malet?

2. Vad blev resultatet?

3. Vad gjorde vi bra?

4. Vad kan vi gora battre?

After Action Review, som har sin ursprung i en
metodik utvecklad av det amerikanska
forsvaret, ar en etablerad metod som beddmts
bidra till 20-25 % forbattrad prestation.

Effektfull feedback inom teamet
Teammedlemmarna utvecklar och tillampar
formagan att ge varandra effektfull feedback.

Genom en utvecklad formaga att ge varandra
personlig, starkande feedback 6kar teamets
valmaende och prestation. Den utvecklade
formagan inom teamet avlastar ocksa chefen
som huvudsaklig givare av feedback.

Identifiering och kommunikation av styrkor
Teammedlemmarna hjalper varandra att
identifiera respektive medlems styrkor och
drivkrafter.

Genom att identifiera och uppmarksamma
styrkor och drivkrafter 6ppnas majligheten for
teammedlemmar att kompetensutveckla sig i
nya riktningar. Teammedlemmarna blir ocksa
battre stodresurser for varandra da de stoter pa
ovantade problem och dilemmor av olika slag.

Effektfull omvdrldsanalys och spridning inom
teamet.

En kartlaggning och prioritering av de kanaler,
plattformar och verktyg som respektive
teammedlem anvander, som sedan delas
mellan teammedlemmarna.

Genom att sprida de mest féredragna
kanalerna, plattformarna och verktygen inom
teamet astadkoms en effektiv samlad
prioritering inom teamet av de viktigaste
kanalerna, plattformarna och verktygen.




Bilaga 2

Bilaga 2: Gor-lar-gor, barande principer och inspirationskallor

Overgripande princip: Utga frdn det som redan gors och den kompetenspotential som redan finns,
klura ut tillsammans vad som kan géras battre och hur, samt tillimpa det sa snart som majligt.

Underliggande principer:

1.

Fo6rsta problemet: laktta det som gors fran sa manga perspektiv som mojligt och enas om en
tydlig, 6verenskommen beskrivning av mdjligheter och hinder. Avvakta med att utveckla
I6sningar, inklusive eventuella kompetensutvecklingsinsatser, tills att detta gjorts.

Var klar éver, samt helhjirtat enig, om syfte och mal: Ett tydligt och engagerande syfte med
lika tydliga, uppfoljningsbara och valférankrade mal och delmal ar av avgérande betydelse
for att motivation till effektfull kompetensutveckling ska uppsta.

Nyttja kraften i team. En stark samhdorighet inom teamet och en val utvecklad autonomi hos
teammedlemmarna ar av avgorande betydelse for att starka motivation for
kompetensutveckling och innovation.

Gor en sak at gadngen och borja med sma steg: Manga utvecklingsinitiativ faller pa att for
mycket forsoker astadkommas pa en gang. Valj en beteendeférandring per teammedlem
som ska fokuseras pa och hall fast vid den.

Mat och folj upp: Malen och delmaélen enligt punkt 2 ovan féljs fortlépande upp i syfte att
teammedlemmarna ska se och inspireras av sina framsteg.

Chefen ar avgérande men inte allgdérande: Den narmaste ledningens engagemang ar
avgorande for att kompetensutvecklingsinsatser ska bli effektfulla. Dess roll ar sdkra att
tydlighet skapas och att insatser som gérs uppmarksammas och aterkopplas. Ledningen
behdver inte vara involverad i alla aktiviteter dock .

Definition av kompetens

Formaga och vilja att tillampa kunskaper och fardigheter for att uppna avsedda resultat. “Larande”
betraktas i Gor-lar-gér som synonymt med "kompetensutveckling”

Forskning och beprévad metodik som Gor-lar-gor fraimst tar avstamp ifran

5Di (Nick Shackleton-Jones)

Action Mapping (Cathy Moore)

5 Moments of Need (Bob Mosher och Conrad Gottfredson)

High Performance Learning Journey (Robert Brinkerhoff/Promote)
Goal Setting Theory (Locke & Latham)

Self Determination Theory (Ryan & Deci)

Effektfullt ledarskap (Simon Elvnas, Stefan Soderfijall)

Effektfulla team (Susan Wheelan, Leif Denti)

Lean Startup (Eric Ries)

Design Thinking (Olika kallor, bl. Jeanne Liedtka & Lisa Carlgren)
Design for How People Learn (Julie Dirksen)

What makes training really work/12 levers (Ina Weinbauer-Heidel)
Hyper Island Toolbox



