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Foto: Nathalie Hjalmarson, Umed kommun,
om inte annat ndmns.

Tryck: Tryckeri City Umed 2024.

HANDBOK LEDA OMSTALLNING TILLSAMMANS

’4'

. g

CEeo

3P v,
-‘*\u‘“;.:} \i/

""n\"'"m.u‘-

3 ’\ $o 4
wn-

'«w 3

0‘ a -9
\l/“ “\

t.r

1+
(7]
-
|
-
+
-
~4

+44

TETYey qt_-l'rfh_h

l' -
't__!_llrl-tﬂ_i‘i



mailto:rebecka.janols%40umea.se?subject=

p—

oo B e e E s S

e e et Nt S N S
e

|

l

!

\

|

|

|

18
JL

Innehall

a Om larandeplattformen

Q Reflektioner och larande

3 Planering och design

0 Begrepp, verktyg och metoder

Lankar och lastips
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Om handboken

Leda klimatomstdllning tillsammans:
En praktisk guide for hallbart samarbete

Denna handbok beskriver hur Umed klimatfardplan arbetat for att stérka forma-
gan och kompetensen att leda klimatomstalining i samarbete med olika aktorer
och partners. Vi vet att m&nga stér infér samma utmaningar som vi, och att
samarbete &r nyckeln for att mobilisera och snabba pé arbetet med klimatfor-
andringar. Formagan att leda omstalining tillsammans ar dérfér oerhort viktig.

Efter att ha utformat och genomfért en larandeplattform som béde varit upp-
skattad och efterfrégad, vill vi nu dela med oss av véra erfarenheter. Handboken
ar tankt som en inspirationskalla fér andra som ocksé vill utveckla sin forméga
att leda klimatarbetet tillsammans, men som kanske inte har tiden att planera
och organisera allt sjalva.

I handboken forklarar vi varfor vi valt att satsa pé detta initiativ, delar reflek-
tioner frédn deltagarna och beskriver hur vi byggde upp och designade véra
larandetraffar. Vi har dven samlat ihop en dversikt av viktiga begrepp, verktyg
och metoder som varit centrala i vért arbete.

Om du vill veta mer eller ar intresserad av att genomféra négot liknande,
hor garna av dig! Vi ser fram emot att dela erfarenheter och lara av varandra.

Halsningar

Teamet bakom “Leda omstallning tillsammans™



Bakgrund

Klimatomstdllning i praktiken: Verktyg och metoder fér ett hdllbart Umed

Klimatarbetet kommer att leda till stora foréndringar i vért samhdlle de kom-
mande éren, forandringar som pdverkar bé&de hur véra partners i Umed klimat-
fardplan fungerar och hur vii Umed kommun arbetar. For att lyckas med detta
behdver vi en battre forstéelse for hur systemet fungerar och vilka utmaningar
vi och andra aktérer stér infor.

Det réicker inte med att vi forstér utmaningarna vi behdver hitta effektiva satt
for att tillsammans leda och genomfoéra de omstaliningar som kravs.

| detta har vi sett ett stort behov av att starka kompetens-och forméga kring
att "leda omstalining tillsammans”

Om larandeplattformen

Under véren 2024 genomfordes en larandesatsning som en del av Umeds
klimatfardplan, kallad “Leda omstalining tillsammans” Syftet var att ge oss verk-
tygen och kunskaperna vi behover fér att kunna genomféra stora férandringar
i samhdallet. Mdlet ar att omvandla hela system dér ingen enskild aktoér har full
kontroll, vilket kraver att vi tinker annorlunda och samarbetar med olika organi-
sationer och aktorer for att lyckas.

Malgruppen var personer som leder arbetet inom Umed klimatfardplans olika
delar, som exempelvis héllbarhetsstrateger, innovationsledare och projektledare.

Tanken ar att skapa en helhet dar tre teman stér i fokus:

1. Innovera i mellanrummen - Hur vi kan hitta nya l6sningar genom att
arbeta i gréinslandet mellan olika omréden.

2. Har videt ledarskap som krdavs? - En diskussion om hur vi kan utveckla
ledarskap som kan hantera och driva stora forandringar.

3. VAga stanna i skavet - Hur vi kan I&ra oss att hantera osakerhet
och utmaningar utan att ge upp.

Larandetraffarna var utformade for att ge deltagarna maéjlighet att lara av var-
andra, skapa ett dppet klimat for diskussioner och starka tilliten inom gruppen.
Mélet var att gora klimatinsatserna mer effektiva genom att bygga natverk
och kunskap tillsammans.

Finansiering frén EU och Net Zero Cities pilotstadsprogram gjorde det mojligt
for oss att genomféra detta.

HANDBOK LEDA OMSTALLNING TILLSAMMANS
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"Givande att vara med for oss som jobbar i forandringsarbete”
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“Viar skitsmarta tillsammans. Kul att se var kollektiva intelligens.  Stassgs
Hur starker vi den?” A

(WE = T RN

“Traffarna ger fler ord (for omrdden vi pratade om), idéer och inspiration.”
T W

"Det finns bra kompetens i rummet, att skapa minindtverk
eller p& annat satt frdmja samarbete vore intressant”

»” L— - 2
U ,

“Tillsammans kan vi skapa bé&de klimatet och kulturen!
Det kanske ar det som klimatfardplanen syftar till att dstadkomma”
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Tillbakablick: Reflektion och larande

Om vart angreppssatt

Design av larandeplattform har varit utforskande: Nar vi bérjade designa
“leda omstalining tillsammans”™ utgick vi fréin behoven som fanns, samt vad vi
visste var viktigt for att stérka omstaliningsformdégan i Umed klimatfardplan.

Vi éignade tid &t att utforska scoopet, satta innehdéllet och lanserade utan att alla
moment var planerade. Vi valde att gbéra en inbjudan som fokuserade pé& vad
vivill med utbildningen, vad den ger deltagarna. Att inte g& in i detalj kring varje
traff gav oss utrymme att forfina tréffarna efter ldrdomar frédn deltagarna.

Vart sdatt att se pa det: | Umed kommun arbetar vi med att skapa forutsatt-
ningar for den klimatomstélining som mdste ske. En motor i det arbetet ar
klimatfardplanen, dar partners frdn Umed valt att ingd. For att accelerera
arbetet med klimatomstaliningen genomfor vi projekt. Detta innebdr att det
vivill &stadkomma, det vill sdga klimatomstalining, ar i fokus och att de inga-
ende projekten ger oss mojlighet att né dit vi vill.

Vart sdtt att kommunicera: Vi valde att kommunicera Larandetraffar inom
ramen for “leda omstalining tillsammans”. Fokus var att stérka omstalliningsfér-
ma&gan hos partners. Vilket projekt och vilken finansidr som stér bakom har fun-
nits med i bakgrunden. Deltagarna har alltsé sett detta som en satsning inom
ramen for klimatfardplanen, inte ett separat projekt som de deltar i.

Om varfér deltagarna uppskattade satsningen

Deltagarna kdnner igen sig och forstar varfor det ar viktigt: Innehdllet
/teman ilarandeplattformen har varit latt att relatera till och forsté varfor de ar
viktiga. Deltagare har sjalva upplevt hur svart det ér att samarbeta mellan
grénser samt hur organisationsgranser kan skapar hinder for utveckling. De har
varit i skav och motsté&nd och de har sett konsekvenserna ndr ett férvaltande
ledarskap ska leda omstalining. Det innebar att tréffarna skapade engage-
mang och individer upplevde dem som vardefulla.

Forskning som utgdngspunkt skapar trovdrdighet: Att vi utgatt frén forskning
ger en gemensam kunskapsbas och terminologi som upplevs som trovérdig.

Att sedan mixa det med upplevda erfarenheter gor att deltagarna fér ett stérre
genuint larande, de kan ta kunskapen till sitt hjarta.

Utrymme fér att tillsammans lyssna och reflektera: Designen av traffarna
har fokuserat p& medskapande och att forsté olika perspektiv. Det har lett till
att deltagarna kant sig vélkomna, viktiga och skapat en vilja att kommma tillbaka
vid nésta traff,

HANDBOK LEDA OMSTALLNING TILLSAMMANS 11
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Larandeplattformen

Larandemal

Starka formdagan att leda innovation/ omstalining i mellanrummen.
Skapa ett gemensamt sprak.

Skapa stérre forstéelse for systemperspektiv och varandras olika
roller i systemet.

Metoder for larande

Larande och reflektion med utgéngspunkt i forskning samt egna
erfarenheter.

Vi ska inte lara ut, vi ska lara och utvecklas tillsammans.

Upplagg for traffarna baseras pé& kunskaper inom Whole person process
faciliation, det vill siga processleda med medskapande i fokus.

Var hypotes: En grupp personer som mots kontinuerligt, med traffar
designade med utgéngspunkt frén ovanstéende punkter ger forutsatt-
ningar till att trygghet och tillit skapas.

14 HANDBOK LEDA OMSTALLNING TILLSAMMANS

Larandetraffar

Larandetraffarna ar basen i Leda omstallning tillsammans. De bygger
pé& varandra och har teman som syftar till att succesivt bygga pé delta-
garnas kunskapsbas. Traffarna ér designade sé att deltagarna ér aktiva
och det skapas en gemenskap och tillit till varandra.

Antal traffar och Iangd: 4 st, 2,5 timmar per traff. Format: Fysiskt, pé en
neutral plats. Mélgrupp: De som leder forandringsarbete inom klimat-
fardplanens olika fokusomréden och dtaganden, sdsom héllbarhetsstra-
teger, innovationsledare och projektledare. Antal deltagare: max 40.

Férdjupningswebbinar

Webbinarierna syftade till att skapa en férdjupade kunskaperna hos
deltagarna och ge en grund till traffarna.

Antal tréffar och ldngd: 3 st, 1timme per traff. Format: Digitalt
(spelades in och publicerades publikt p& klimatfardplanens hemsida).
Malgrupp: Alla partners inom klimatféardplanen samt andra intresserade.
Information om traffarna gjordes p& Umed kommuns hemsida, Umed
klimatfardplans nyhetsbrev samt Linkedin.




Design av larandeplattformen

Larandetra 1

Larandetraff 2 Larandetraff 3 Ldrandetraff 4
Introduktion till "leda omstdllning tillsammans” 12.00-13.00: (1300_']530) (1300_']530> (1300—1600)
Gemensam lunch Tema: Har vi det ledar- Tema: V&ga stanna Tema: Samla ihop och
13.00-16.30: Tema: Innovera i mellanrummen skapet som kravs? © i skavet? 1 hitta vagar framdt.

Foérberedelser:

v Utforska behovet hos aktérerna

v Utforska relevanta teman och
forma inramningen

v' Ta fram ett upplagg for att maxi-
mera larande och motivation

v Ta fram underlag for kommuni-
kation

v' Bjuda in féreldsare

v" Bjuda in deltagare

v" Boka lokal och planera enskilda
traffar

v Kontinuerlig reflektion och léran-
de i arrangodrsteamet

Webbinar (1 timme)
Tema: Ledarskap for héll-
bara framtida arbetsplatser

Webbinar (1timme)
Tema: S& moter vi motsténd
¢ vid forandringsarbete

Webbinar (1timme)
Tema: Systemtransforma-
¢ tion hos organisationer

HANDBOK LEDA OMSTALLNING TILLSAMMANS 15



Inbjudan

Leda Omstdlining tillsammang:
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Program larandetréffar under véren

Onsdag 7 februari - Larandetraff 1:

Innovera i mellanrummen
Den forsta traffen inleds med en inramning och bakgrund

till satsningen "Leda omstalining tillsammans”™ i sin helhet.
Efter det tar vi oss till dagens tema, att arbeta med inno-
vation i mellanrummen. Vi fordjupar oss i systemforstéelse
samt hur vi kan bygga ett gemensamt mandat inom olika

systemgranser.

Tisdag 19 mars - Larandetraff 2:

Har vi det ledarskapet som kravs?
Den andra traffen fokuserar p& styrning och ledning. Vilket

typ av ledarskap kravs for att leda oss i omstalinings-
arbetet? Samt hur man bygger acceptans kring att innovera
ar svért och vad ett modigt ledarskap betyder nar det

handlar om innovationsklimat.

Tisdag 23 april - Ladrandetraff 3:

Vaga stanna i det jobbiga
Att vara mitt i ett omstaliningsarbete &r stundtals jobbigt,

vi upplever skav vi inte visste fanns. Den tredje tréffen foku-
serar pd att véga stanna i det jobbiga. Traffen ger mojlig-
het att reflektera dver hur det &r att vara i omstalining

och hitta strategier for att jobba med skavet, inte mot det.

Tisdag 7 maj - Larandetr&aff 4: Open Space
Innehéllet i den fjarde traffen kommer att tas
fram utifrén den &terkoppling vi f&r av er under
varen. Vi knyter ihop lardomar och reflektioner

som gjorts under resans géng.

Information och underlag
frén traffarna:



https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cbffa.html
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cbffa.html
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cbffa.html

Design av larandetraff (1-3)

* Traffarna inleddes med en transfer-in dar deltagarna, pé ett ovantat
satt fick reflektera kring temat.

Efter det genomférdes en inspirationsféreldsning som utgick frén forsk-
ning inom omrddet.

Med utgdngspunkt i den nya kunskapen sjdlvorganiserade sig deltagarna
i grupper och reflekterade. Diskussionerna fokuserade pd att l&ra av var-
andra samt lyfta fram de delar som vi kan ha nytta av i vart fortsatta
omstaliningsarbete.

Efter gruppdiskussioner fick deltagarna géra en sjélvskattning kring
var formaéga idag samt vad de fann utmanande och vad vi var bra pé.

Traffen avslutades med en transfer-out, dar samtliga deltagare fick
mojlighet att dela sina reflektioner frén dagens traff med varandra.

Larandetraff 1: Innovera i mellanrummen

Den forsta traffen inleds med en inramning och bakgrund till satsningen
“Leda omstalining tillsammans™ i sin helhet. Efter det tar vi oss till dagens
tema, att arbeta med innovation i mellanrummen. Vi férdjupar oss i system-
forstéelse samt hur vi kan bygga ett gemensamt mandat inom olika
systemagranser.

Foreldasare: Martin Borjeson, Rise, Heiti Ernits, RISE

Larandetraff 2: Har vi det ledarskapet som krévs?

Den andra traffen fokuserar pé styrning och ledning. Vilket typ av ledar-
skap kravs for att leda oss i omstaliningsarbetet? Samt hur man bygger
acceptans kring att innovera ar svért och vad ett modigt ledarskap betyder
ndr det handlar om innovationsklimat.

Foreldasare: Anders Wikstrom, RISE

Larandetraff 3: Vaga stanna i det jobbiga

Att vara mitt i ett omstaliningsarbete ar stundtals jobbigt, vi upplever skav
vi inte visste fanns. Den tredje traffen fokuserar pd att véga stanna i det
jobbiga. Traffen ger mojlighet att reflektera dver hur det ar att vara

i omstallning och hitta strategier for att joblba med skavet, inte mot det.

Forelésare: Jessica Fogelberg, RISE

HANDBOK LEDA OMSTALLNING TILLSAMMANS 17



Design av lgrandetr&ff 1-3

13.00 Inledning och transfer-in
+  Om dagens traff (tema och upplagg). Eventuell summering av vad vi gjort
tidigare under véra traffar. (5-7 min)
* Transfer-in med utgé&ngspunkt kring dagens tema. (20-25 min)

Tips: Att du som facilitator, har en detaljerad métesplan (bara
for dig) och en oversiktlig plan (som deltagarna ser).

Detta ger dig som facilitator utrymme att forkorta/forlanga

/justera ifall du ser att det behovs. Ser deltagarna en detaljerad 1330 Inspirationsféreldsning utifran dagens tema

agenda skapas ett kontrolloehov och om nagot tar langre + Fuysisk/digital presentation som ger ett forskningsperspektiv p& frégan. (25 min)
tid an tankt skapas latt en stress. Deltagarna ska helt enkelt

lita p& att facilitatorn har koll pd& ladget och kommer ta dem 1400  Perspektiv fran deltagarna

tryggt och sakert fran start till maill * Tvé deltagare fick i uppgift att ge reflektioner kring vad de hort

i relation till egna erfarenheter. (5 min var)
» Forelasaren lyssnar pé detta och reflekterar tillbaka utifréin vad deltagarna sagt.
(5 min)

« Eventuella frdgor fran évriga deltagare till foreldsaren. (5 min
Dokumentation fré&n 9 9 g ( )

l[drandetraff 1-3 finns har:

1415 Vad har ni hért? Vad tar ni med er? + Fika under diskussionerna
» Deltagarna sjalvorganiserar sig i grupper (4-6 pers) och reflekterar kring vad
de hort och vad vi kan inspireras av i vért omstaliningsarbete i Umed. (30 min)
+ Atersamling i helgrupp - grupperna delar med sig av diskussionen som varit.

Agenda som deltagarna ser

Idag (15 min)
+ Transferin 1500  Sjdlvskattning
« Inspirationsforeldsning + Deltagarna goér en sjalvskattning via Menti. Frégorna handlade om deras tankar

kring vér formdaga gallande dagens tema samt vad de tycker ér utmanande
och vad vi &r bra pé.

«  Exempelvis: hur bra anser du att du ér/din organisation ar/vi tillsammans
i Umed ar pd att innovera i mellanrummen?

* Nd&gra perspektiv
» Dialog och reflektion

» Sjalvskattning

1510 Summering och transfer-out
*  Summering av vad vi gjort idag, samt vilka verktyg vi fé&tt med oss.
« Enrunda dar alla bjods in att dela reflektioner/tankar frén dagens traff.

*  Summering och avslut

*  Mingel

1510 Mingel: Mojlighet att stanna och efterprata med varandra om behov finns.

18 HANDBOK LEDA OMSTALLNING TILLSAMMANS


https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024/programlarandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cb2584.html
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024/programlarandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cb2584.html
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024/programlarandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cb2584.html

Tips for transfer-in

Att investera tid p& att géra en transfer-in p& detta satt kan pé forhand upplevas av arran-
godrerna som onddigt disponerad tid, MEN, i efterhand blir reaktionerna frén deltagarna ”Vad
mycket vi hann idag, vad aktiva alla var, var roligt det var samt vad snabbt vi kom in i temat”.

Férdelar med detta upplégg:
* Att alla fér mojlighet att reflektera kring dagens tema.

e Att borja med att intuitivt valja ett féremal, utan att du vet vad du ska ha det till, och sedan
f& frégestaliningen som du ska associera kring leder till att nya tankar tanks, samt att
deltagarna blir mer mottagliga for nya perspektiv.

* Attt alla muntligt delar sina tankar gér att alla pratat, tankt, lyssnat pé olika perspektiv
redan frén borjan.

Facilitatorn sager:

"Valj ett féremal/en bild/sak, valj ndgot som talar till dig just nu.”
[forbered med ett bord med bilder/féremal som de kan valja mellan]

Nar alla valt sag:

*Utifrén det du valde, hur tanker du kring..? Fundera enskilt i négra minuter, skriv gérna ner
dina tankar. Ni kommer sedan att f& majlighet att f& dela med er till era bordsgrannar”

Nar grupperna diskuterat i cirka 10 minuter ség:

"Ar det n&gon som vill dela i helgrupp sé& skulle det vara spannande att héra ndgra olika
perspektiv.” [var inte raddd for tystnaden utan &t det vara tyst till nédgon valjer att deld]

Foto: Rebecka Janols.

HANDBOK LEDA OMSTALLNING TILLSAMMANS 19



Design av lérandetréff 4

*  Temat for traff 4 var inte bestémt nar larandeplatt- 13.00 Inledning och transfer-in
formen startade. *  Om syftet med dagens traff samt hur ett Open space fungerar.

« Anledningen var att vi ville skapa utrymme for att fanga * En sammanfattning av de verktyg vi f&tt med oss under tidigare traffar.

vad deltagarna var intresserade av att fylla traffen med. 1310  Deltagarna reflekterar kring fragor/@mnen de vill lyfta (15 min)
«  Efter traff 2 blev det tydligt att den sista traffen skulle

fokusera p& att Gppna upp och knyta ihop det vi pratat
om vid tidigare traffar, samt hitta véagar framat.

13.25 Sdtta agendan (15 min)
* Beratta mer | detalj hur ett open space fungerar.

* De deltagare som vill lyfta ett dmne gor det och pé sé& satt fylls agendan.
» Traffen genomfordes som ett Open space, ett motes-

format som skapar forutsattningar for dialog och 1340 Diskussion i grupper (90 min)
samskapande. » Deltagarna vdljer sjalv vilka diskussionspass de vill vara med pé.
» Diskussionspass 1: 13.45-14.10, Diskussionspass 2: 1415-14.40, Diskussionspass 3:
14.45-15.10.

* Under diskussionerna fanns fika tillgangligt.

1515 Vernissage (10 min)
* Varje diskussion sammanfattade vad de pratat om i ett rapportblad.
*  Sammanfattningarna sattes upp i ett vernissage sé att deltagarna kunde ta del
av alla summeringar.

15.25 Handlingsplan (15 min)
+ Deltagarna bjods in till att ta initiativ fér ndsta steg. De initiativ de ville ta skrev
de sjalva upp i en handlingsplan.

1540  Sammanfattning och avslutning (20 min)

Dokumentation frén

|&drandetraff 4 finns har: B00 [ I lieEl e Siise
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https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024/programlarandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cb2584.html
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024/programlarandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cb2584.html
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024/programlarandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cb2584.html

Om Open Space

Open Space ar ett motesformat som skapar férut-
sattningar for dialog och samskapande.
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Ett open Space baseras pd att deltagarna satter
agendan och samtalsémnena utifrén vad de vill
och behbver prata om.

Lagen om

rérlighet

Forflytta dig! Nar du T p
uppt&cker att du ar | Aagen
i en situation dar du . T
varken lar dig eller MW_

bidrar med négot,
har du ansvar att gé
vidare, antingen till en
annan grupp eller till
en annan plats. Metoden bygger pé fikarastens
dynamik, kaos och kreativitet. Varje individ
bestémmer sjalv nar man vill delta eller inte.

Fyra principer fér Open Space:

1. Vilka som an kommer ar ratt personer.

2. Vad som an hander, ér det enda som
kunde handa.

3. Nar det an borjar sé ar ratt tid.

4. Nar det ar slut, s& ar det slut.

Om Open Space-metoden:
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https://www.svenskaopenspaceinstitutet.se/open-space/

Design av fordjupningswebbinar
Webbinarierna syftade till att:

*  Ge ytterligare ett perspektiv till deltagarna infor nasta larandetraff.

+  Mojliggdra for andra, som inte haft méjlighet att delta i Idrandeplatt-
formen "Leda omstallining tillsammans”, att ta del av delar av innehdéllet
och kunskapen.

Inbjudan till dessa har gjorts till deltagarna i l&randeplattformen,
aktérerna i klimatférdplanen samt extern reklam via LinkedIn.

Fordjupningsseminarierna har genomfoérts p& morgonen
klockan 8.30-9.30 och har spelats in. De finns att se har:

Tid Aktivitet

830 Inledning
» Varden halsar valkommen och introducerar presentatéren.

8.35 Inspirationsféreldsning utifrdn dagens tema
* Presentatdren genomfor sin presentation.

900 Dialog och diskussion
» Dialog utg&ende frén presentatodrens frégestaliningar
eller deltagarnas frégor.

9.25 Summering och avslutning
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Webbinar 1: Ledarskap for héllbara framtida
arbetsplatser

Nina Bozic, Senior forskare i innovationsledning och framtidens arbetsliv
vid RISE. Férelasningen handlar om vilka ledarskapskompetenser vi behdver
idag och i framtiden. Nina forklarar dven vad sjalviedarskap ar och varfér
det ar viktigt, speciellt for ett hdllbart arbetsliv. Vi fér ocksé med oss konkreta
exempel pé& praktiker av ledarskap for en héllbar framtid.

Webbinar 2: S& mdter vi motstand
vid férandringsarbete

Att f& med sig mdnniskor pé& en forandringsresa ar inte alltid sé latt. Ofta
mots det av motsténd, i olika form, grad och ibland frédn ovantat héill. Linda
Gustafsson, utvecklingsstrateg och Jennie Vennberg, kommmunikatér vid
Ume& kommun, delar med sig av sina erfarenheter och reflektioner av att
driva foréndringsarbete inom jémstalldhet och klimatomstallning i Umed.

Webbinar 3: Systemtransformation
hos organisationer

Komplexa samhallsutmaningar kréver angreppssdtt och samarbetssatt
som kan hantera den komplexitet som uppstér i olika system. Peter
Ljungstrand, Senior forskare och Marknadschef RISE, ger exempel frén
olika organisationers arbete samt en inblick i hur verksamheter kan
férstd och hantera utmaningar vid systeminnovationsarbete.


https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/fordjupningsseminarier.4.6c9e3bd218d5b68080484a6.html
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Begrepp, verktyg och metoder
frdn Umed klimatfardplans
IGrandeplattform - Leda
omstdllning tillsammans

Denna sammanstalining ar framtagen for att ge

en samlad bild av de begrepp, verktyg och metoder
som Vi fatt med under |l&randeplattformen.
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Systemtdnk och transformation/omstallning: Avsnittet ger
oss kunskap i att forsté vad transformation ér och vad som
kravs for att genomgd/genomfora det. Det ger aven tips

i p& hur vi kan arbeta for att battre méta framtiden.
S M | T T . N X N EEE—

Kulturen och klimatet som krdvs vid omstdlining: Avsnittet
beskriver vad som ar viktigt for att skapa omstaliningsformaga.
Det ger oss verktyg for att péverka klimatet som i sin tur ger

en péverkan pé kulturen.

" - A IIAWL T
Ledarskapet som krévs for att lyckas med omstdllning:
Avsnittet ger kunskap om vad som dr viktigt for att leda
omstalining. Det fokuserar framst p& sjalvliedarskap
och delat ledarskap.

B o

Samarbet och mellanrumsledarskap: Avsnittet ger verktyg

for att forstd hur vi kan arbeta 6ver/mellan granser. Det ger tips

p& att definiera rollen "Gransgéngare” samt konkreta arbetssatt.
" e R 'H DT Ty ‘

Motstand och skav - en del av omstdaliningen: Avsnittet

handlar om att se p& motsté&nd och skav som né&got naturligt.

Det ger tips pd strategier for dig som ska driva forandring

och méter motsténd.
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Tvé vagledande bilder

Systeminnovation - som ett isberg

Radikal férandring i samhallet p& ménga nivéer
- for att dka vér omstaliningsféormaéga

Synliga nivéer: Innovativa
(ofta tekniska) I6sningar

Dessa tvé bilder har varit en utg&ngspunkt for oss i framtagande av Leda
omstalining tillsammans samt végledande under hela satsningen.

Systeminnovation - som ett isberg ger en visuell bild av att det finns det
vi ser och kan ta pd, exempelvis innovativa Iésningar. Samt att det finns en
osynlig nivé som handlar om forutsattningar for att omstalining/transfor-

mation ska ske. Leda omstalining tillsammans fokuserade p& den osynliga
nivan.

Mellanrumsledarskap for klimatomstallning

Liu

LLLLLL FrTuL i
LLLLLL Leeeeet : Trel
Fokuskpa sinegen del 2 ﬁ)kus po hcfhdcn -
- Hierarkier )
- Tydliga roller & ansvar Tlht Jﬂt _grcra e Expcnmcntcrandﬂ
: Sﬁg&da&?s‘m Ldran dc i _Mob1 hscra andra
- Systematisk uppfSljning 5kapa mcnm hl!sammns
| Honct d e
Att leda inom en organisation Att leda mcl!an organisationer

Mellanrumsledarskap for klimatomstdllining. N&r vi arbetar med system-
omstalining s& innebdr det att ett helt system stalls om. Det ar alltsé inte enskilda
organisationers omstaliningsféorméga som ér det centrala. Utan det ér hur

vi skapar férmaéga till omstalining i hela systemet. En del av detta handlar

om mellanrumsledarskap.

Bild frén boken Att lyckas leda i samverkan, Bottheim och Zingmark (2019) s.24.
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Sammanfattning:

* Tvé-loopsmodellen hjalper oss att forsté transformation, det vill séga dvergdngen frén
det dominanta systemet till nya dominerande strukturer.

* Transformation kraver férandring pa flera nivéer; individuell, kulturell och relationell
samt processer och system.

* | 6vergdngen frén det gamla till det nya, inser individer att institutioner, strukturer, teorier
och metoder slutar fungera. D& ar det vanligt att motstédndet eskalerar.

SgSte mtd n k OCh e Cynefin ar ett ramverk fér att forst& nivéer av komplexitet. Vart samhdalle bestdr idag

av institutioner som formats i en era dér utmaningar i huvudsak var komplicerade, men

H dagens systemutmaningar ér komplexa. Nagot som kréver formdégorna som beskrivs
tro nSformatlon i Innovationsledningsstandarden (ISO 56000).
/omstdlining

| ett komplicerat system spelar man inom grénserna - i ett komplext system spelar
man med granserna.

Tips!
»  Stod for att mota framtiden i en transformativ varld.
* Berattelser kan anvéndas som ett verktyg for att arbeta med "wicked problems.
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Tvd-loops-modellen hjalper
oss att forstd transformation

Overgdngen fran det dominanta systemet
till nua dominerande strukturer.

Stabiliserare

e
¥

00000

A

Nya dominerande

Overgéng ] strukturer

—_— - — — — -

Stewards Pionjarer Framvéxande Y 4 !
0 0o praktiker ¢
o O

o O ’

Nétverk 4
¢
o:O;Q‘p ¢

ob,O .’

Framvéxande system

Ref: Two loop model - Berkana Institute

Modellen beskriver

Det dominerande systemet &r s& som vi alltid gjort och &r vana vid att
gora. Nar fler och fler upplever att det inte l&ngre kommer att fungera som
"man alltid gjort” utmanas det dominerande systemet. Det blir d& tydligt att
sedan tidigare valfungerande institutioner, strukturer, teorier och metoder
slutar fungera.

Det framvdxande systemet initieras av pionjarer/innovatorer, ofta utanfor
det dominerande systemet, som ser att ndgot méste goras. Det véxer fram
utifrén nya idéer och forutsattningar, baserat pé framvaxande forstéelse,
adaptivt och steg fér steg. N&r pionjérerna hittar varandra och skapar
natverk blir de till slut s& kraftfulla att de utmanar det dominanta systemet.

Overgéngen frén det gamia till det nya upplevs ofta som smértsamt, efter-
som det omfattar omstdlining av sé&val nya affarsmodeller, organisationer
och arbetssatt/beteenden. Det leder ofta till oro samt forsvar av det gamila.
Det kan aven trigga ett driv till att véxla dver frén det gamla till det nya,
vilket ar ett méste for att dverleva. Vid dvergéngen foljer den stora massan
de strukturer de har fortroende for/tillit till.

Exempel pd 6vergéngar

Musikindustrins omvandling
Industriella revolutionen

F& sitt forsta barn

Forsta smarttelefonen

Utveckling av banksektorn
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Cynefin - ramverk for att
forstd nivaer av kompexitet

Komplex Komplicerad
Sondera Forstd problemet
Forstd problemet Analysera
Agera Agera
Losningen vaxer fram Mdnga bra l6sningar

Kaotisk Uppenbar
Reagera FOrstd problemet
Forstd problemet Kategorisera
Agera Agera
Ny godtycklig 16sning Best Practice

| ett komplicerat system spelar man inom grénserna
- i ett komplext system spelar man med grénserna.
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Frén en komplicerad vdrld...

Vart samhalle bestdr idag av institutioner som formats i en era dér utmaningar
i huvudsak var komplicerade.

Forsté problemet - analysera - agera fungerade.

Om problemet inte kunde l6sas behdvdes; djupare analys - kunnigare
experter - battre metoder/verktyg - uppdelning av problemet i delproblem
- mer resurser - omaorganisation.

Institutioner formades som hierarkiska fabriker.

... till en komplex varld

Fler ing&ende delar, systemtillsté&nd, perspektiv och frinetsgrader.

Problem gér inte att dela ner i delproblem - kvalitativ och svérférutsagbar
p&verkan mellan systemnivéer och system.

Alla situationer &r unika.
Domaner ar inte l&ngre separerbara.
Smé skillnader hos ndgon av delarna kan resultera i stora forandringar.

Deltagarna &r integrerade delar i b&de problemet och 16sningen
- dmsesidigt pé&verkande.

Allt fler utmaningar hamnar i kategorin wicked problems.

Kdlla: The Cynefin Framework (youtube.com), Peter Ljungstrand, RISE



Wicked problems

Med 6kad komplexitet och fragmenterade vérderingar
och perspektiv blir allt fler problem sd kallade
”Wicked problems”

Wicked problems kan beskrivas som grénsldsa, komplexa och komplicerade
problem (ofta i plural) som inte gé&r att finna en enkel férstdelse av och dar
forslag pd& l6sningar garna skapar nya problem.

Problemen innebar ocksé att olika, motstridiga intressen aktualiseras och
behdver vaigas mot varandra. P& svenska skulle dessa problem kunna be-
skrivas som “svérféngade problemkomplex” eftersom det just ror sig om flera
sammanhdrande problem som inverkar p& och hénger ihop med varandra.

Ett exempel ar hur klimatkrisen méste forstés i relation till biologisk méngfald,
energiférsorining, sociala ojamlikheter och samhalleliga konflikter.

Komplex

Komplicerad

Utmaning
ar komplex
Wicked problems
Expert- Olika bilder av
doman utmaningen
>
Gemensam Olika grupper
bild - olika perspektiv
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Stod for att mota framtiden
i en transformativ varid

Ett reflexivt forhdaliningssatt till framtiden

Att ha ett reflektivt forhaliningssatt innebdar att man kontinuerligt utvarderar och anpassar
sina strategier och mél baserat pé& nya insikter och férandringar i omvarlden. Det handlar
om att vara dppen for Idrande och att kunna justera kursen nar det behovs.

1. Forstd och guida innovationer ratt
For att guida innovationer pd ratt satt ar det viktigt att ha en djup forstéelse for béde
teknologiska och manskliga faktorer. Detta inkluderar att identifiera behov och méjligheter,
samt att skapa en kultur som uppmuntrar kreativitet och risktagande.

2. Se och balansera de tre perspektiven
Tre viktiga perspektiv att balansera i ett framtidsriktat system:

* Ledarskapsperspektivet: Sakerstaller systemets éverlevnad samt justerar och anpassar
efter behov. Sakerstdller matbarhet och resultat.

+  Gransgéngar- och mellanrumsledarskapsperspektivet: Befinner sig utanfor, innanfor
och mellan systemen. Arbetar med att hélla riktning mot det stérre mélet, stodjer resan
mot transformation genom att bygga broar och utmana grénser.

*  Pionjarsperspektivet: Initierar och driver nya idéer och tankar som med tiden ersatter
det gamla systemet.

3. Forstd och stédja den sociala innovationslogiken
Fokus p& omvandling av systemet i sin helhet. Ingen éger systemet utan tillsarmmans
kan det utvecklas och férandras. Nya idéer véxer fram (ofta av pionjérer) som utmanar
réidande dominerande system. Dessa behdver bli beddmda och vérderas utifrén dess
potentiella varde, inte utifrén den gamla logiken. Omgivningen behoéver slappa styrning-
en men andd koordinera arbetet samt stédja utveckling och uppskalning.
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TIPS!

Berdattelser kan anvandas som ett verktyg
for att arbeta med ”wicked problems”

A
Komplex
BerOttelser  Berattelser
/ +  Ar Mening- och sammanhangsskapande.
/ *  Forkroppsligar ett perspektiv.
* Ingjuter mod, handlingskraft och enighet.
+  Ar Kunskapsbdrande - nyckeln till ldrande av komplexa sammanhang.
+ Anvander hela hjarnan (fornuft + kanslor).
e Koordinerande och organiserande.
Berdattelser som upprepas fér storre effekt, skapar gemensam identitet.
Komplicerad - .
Kan béde végleda och manipulera.
>
Gemensam Olika grupper
bild - olika per-
spektiv
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Material frén ”Leda omstdlining tillsammans” Férdjupningsseminarier

Material och
foérdjupning

Dokumentation frén larandetraff 1, samt presen- Har hittar du information om de tre webbina-
tationer frén Martin Bérjesson, RISE (Larande- rierna. Under informationen om varje webbinar
tréiff 1) och Peter Ljungstrand, RISE (Webinarium: hittar ni foreldsarnas presentationer samt inspel-

Systemtransformation hos organisationer). i ningen som ar tillganglig for alla att lyssna pa.

1. Systemtdnk och
transformation

/omstdllning
Om Cynefin - ramverk for att férsté

nivder av komplexitet

Two-loops-modellen

For att forsté dvergéingen mellan det dominanta

systemet och nya dominerande strukturer. The Cynefin Framework.
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https://www.innovationunit.org/thoughts/the-berkana-institutes-two-loops/
https://www.youtube.com/watch?v=N7oz366X0-8
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024/programlarandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cb2584.html
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/fordjupningsseminarier.4.6c9e3bd218d5b68080484a6.html

Kulturen och

klimatet som
kravs vid
omstallning

Sammanfattning:

Vad som kravs av en organisation for att lyckas med omstdlining och innovation beskrivs
iinnovationsledningsstandarden (ISO 56000). Kultur for kreativitet och genomférande
&r en utav de &tta principerna.

Kulturen (Det som 7sitter i v&ggarna”, antaganden, dvertygelser och varderingar) ér svar att
forandra, det tar 1&ng tid. Man pratar om en generation att féréindra kulturen i en organisation.

Klimatet (Hur vi agerar, interagerar och forhéller oss till varandra och féorandring) kan
vi i stor utstrackning péverka helt sjalva. Den kréver ingen tid alls, vi kan bestdmma oss
for att vara pd ett eller annat satt.

Styrkan ligger i att klimatet péverkar kulturen, det gér alltséd snabbare att édndra
kulturen om vi forandrar vért satt att agera och interagera.

Principer att t&nka p& nar vi stérker kultur och klimat for omstalining ér exempelvis
idetid, lekfullhet, konflikt, debatt, frinet, stéd frén kollegor, mentala modeller.

Tips!
*  Mat och folj upp hur det ser ut hos er.
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TIPS!

Mat och folj upp hur det ser ut hos er

S& kan du mata och folja upp

En organisations innovationsklimat ar
starkt kopplad till formd&gan att vara
kreativ, samt kraver ett ledarskap som
bygger pé tillit.

Anvand dessa omréden som en bas
for att lara kénna och forbattra din
organisations innovationsklimat.

Nar du vet mer om vad ni &r bra

pd& och vad ni ér sémre pd, kan ni
anvénda det som en bas for er
fortsatta organisatoriska utveckling.

Tillit

Stéd fréin kollegor
Frihet
Debatt
Livfullhet
Utmaning
Konflikt
Lekfullhet
Risktagande
Autonomi
ldétid
ldéstdéd

Mentala modeller

Det r&der ett 6ppet och fill&tande klimat och man végar ta initiativ, foreslé nya idéer och férandringar
eller presentera egna tankar. Tillit &r en fé&rutséttning fér att autonomi ska fungera.

Individerna i organisationen stédjer varandra pd teamnivd vilket skapar goda forutséttningar for en-
gagerade medarbetare. Man belyser det som fungerar bra med feedback till varandra.

Organisationen upplever viss inkraktning pa friheten vilket kan leda till osékerhet pd individnivd. Det
finns begrdnsning i méjligheterna att sjalv styra dver sin arbetssituation.

Klimatet upplevs som dppet for idéer och man vagar goéra sin rést hérd. Hierarkier uppfattas som platt
och auktoritet kan ifrdgasattas pd ett sakligt saitt.

Vardena tyder pd att man inte upplever klimatet som sdrskilt héindelserik. Risk att man rullar pé& i gamla
hjulspdr och dérmed inte utnytfjar engagemang som finns.

En 1&g nivéa pd utmaningen kan leda till att engagemanget sjunker och man kan f& en attityd av likgil-
tighet. Viktigt att utmana individer i realtion till den kompetens man har.

Nivén tyder p& att man inte upplever stmningen som riktigt bra. Det ar viktigt aft konflikter inte tar
over framfér eft bra debattklimat, goér skillnad mellan sak och person i diskussioner.

Laga varden pd lekfullhet kan fé& effekt pd hur man kommunicerar vilket paverkar maéjligheter for att
skapa tillit pd arbetsplatsen.

Man filléter inte mdanniskor aft prova sig fram nér de inte sékert vet vad de ska gora. Att experimenterar
och ta en viss risk ar viktigt for att hitta majligheter fér innovation.

Man anvénder till viss del sin kreativitet och har delvis motivation att testa nya idéer. Man lyckas inte
kombinera team ddr individer kompletterar varandra kompetensmdssigt.

Man upplever att fiden som finns fillgé&nglig fér att skapa egna idéer med tydlig koppling fill dvergri-
pande utmaning/vision &r tillr&icklig.

Detta &r en indikation p& att dialogen i organisationen inte fungerar. Det dr i dialogen som idéer fods,
utvecklas och far barkraft. Idéer behdver anhdngare for att véxa till innovationer.

Det finns gemensamma mentala modeller for hur beslutsfattande fungerar i praktiken. Genom denna
gemensam forstdelse skapas delaktighet och tydlighet i processer och beslut.
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Podd

Partnerskapet LOFT

Dokumentation fré&n Larandetraff - ett kommunlednings-
2. Kulturen och e 2, samt presentation frén Anders partnerskap. The: 10 dimensions for
klimatet vid Wikstrom, RISE (Larandetraff 2), organisational creativity

omstdlining and innovation.

Dimensioner for
organisatorisk krea-
tivitet och innovation

Material frén
”Leda omstdlining tillsammans”

Material och
férdjupning
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https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024/programlarandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cb2584.html
https://partnerskapetloft.se/
https://www.culturaladaptations.com/resources/10-dimensions-for-organisational-creativity-and-innovation/

Ledarskapet

som kravs for
att lyckas med
omstallning
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Sammanfattning:

Vad som kravs av en organisation for att lyckas med omstdlining och innovation beskrivs
i innovationsstandarden (ISO 56000). Ledarskap &r en viktig forutsattning och en utav
de 8 principerna ar "framtidsfokuserade ledare”.

Kompetenser for ett héllbart framtida ledarskap omfattar att skapa forutsattningar
for "thinking together, being together samt doing together”.

Delat ledarskap och sjdlvledarskap ar tvé viktiga formdégor att starka.

Psykologisk trygghet handlar om att ké&nna sig trygg nog i en grupp for att véiga séga
vad man tycker, ifrégasdtta eller tycka annorlunda &n gruppen. Det ar viktigt nér man
arbetar tillsammans med andra.

Tips!
» Stegi sjalvledarskapsutveckling.
»  S& skapar du psykologisk trygghet pd jobbet.



TIPS!

Steg i sjdlvledarskapsutveckling

Sjalvledarskap kréver en stabil och erfaren ledare som kan éverféra sin stabilitet och dppenhet
gentemot att gbra misstag ut i organisationen till medarbetarna.

For att nd denna punkt méste du arbeta med:

» dig sjalv och hur du ser pé dig sjalv, din sjalvbild
* att hantera stress och motgéngar

*  hurjust du och din personlighet fungerar.

Omrdden att fokusera pd @r; stresshantering, starka sjalvbilden, malbildstraning och mental traning.

Foérsta steg att ta i sjdlvledarskapsutveckling
1. Att satta en tydlig kompass.
2. Designa ritualer och arbetsmiljéer for balans.

3. Frdn reaktiv till proaktivt Idge.

Lds mer om sjdlvledarskap - boktips:
*  Ostord - Gisela B&cklander

* Deep Work - Cal Newport

* Digital minimalism - Cal Newport
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Lagg tid pé era relationer Relationen mellan medarbetare och chef
/ledare &r avgdrande for trivsel och engagemang pd jobbet. Du som
ledare behover jobba aktivt pd att bygga relation med medarbetare.
Viktiga ledarbeteenden; Var stéttande, bygg tillit, var konsekvent. Tips
ar att ha regelbundna, enskilda moéten med dina medarbetare dar du
fé&r mojlighet att lyssna in bédde vad som hander pé jobbet och privat.

Var narvarande! Se till att dina medarbetare kadnner din narvaro

- dels genom att ses ofta, dels genom att vara narvarande (alltsé
aven mentalth) nér ni gor det. Lyssna pd dina medarbetare med malet
att I&ra dig fréin dem. Tips: Fall ihop laptopen och Iégg undan mobilen
under moéten, lyssna aktivt och visa att du ar intresserad.

Inkludera alla i méten och i beslutsfattande Stall ménga frégor!
Kdanslan av att bli sedd och hérd ar oerhort viktig for den psykologiska
tryggheten. En viktig komponent i det &r att férdela “sdndningstiden”
i arbetsgruppen. Ett satt att bryta isen och se till att det inte bara ar
en eller tv& personer som héller 1&da, ér att anvanda sig av in- och
utcheckning i era moten. Tips: 1) Be dina medarbetare om input,
&sikter och feedback, 2) Avbryt inte och I&t ingen annan avbryta

en kollega som uttalar en idé, 3) Nar du tagit ett beslut, forklara
anledningen till beslutet.
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TIPS!

Sa skapar du som ledare psykologisk trygghet pd jobbet

Gor jobbet begripligt och hanterbart Medarbetare vill hodgst troligt
kunna péverka sitt eget arbete samtidigt som de ser att de bidrar fill
helheten och behover varandra i gruppen pd olika satt. Forstark genom
att: 1) Satta tydliga roller i teamet, 2) Fira gemensamt nér ni nér era
mal 3) Se till att ni tar gemensamt ansvar for mélen dven nar det gér
sdmre och ndr misstag sker.

Véaga visa dig s@rbar! Att du ar chef/ledare innebdr inte att du ska
veta, kunna och gora allt exakt ratt. V&ga vara transparent, berdtta
om dig sjalv och ditt arbete och be dina medarbetare att gdra det-
samma. Dela dina egna misstag och berdtta vad du larde dig!

Ta tag dér det skaver Vi &r manniskor med olika bakgrund, motiva-
tionsnivé och beteenden. Forr eller senare kommer du upptacka att
det skaver négonstans i gruppen. Som chef behéver du vara lyhérd
for det, samtidigt som du ar en forebild. Prata aldrig illa om en medar-
betare bakom hens rygg. Om du hér négon i teamet snacka skit eller
om du marker av en konflikt - ta ditt chefsansvar och red ut det innan
det eskalerar.




Material och
foérdjupning

3. Ledarskapet
som kravs vid
omstdlining

Material frén ”Leda om-
stdlining tillsammans”

Dokumentation frén Laran-
detraff 2 samt presentationer
fr&dn Anders Wikstrom, RISE
(L&randetraff 2) och Lina
Bosic, RISE (Webinarium: Led-
arskap for héllbara framtida
arbetsplatser).

Férdjupningsseminarier

Har hittar du information
om de tre webbinarierna.
Under informationen om
varje webbinar hittar ni
forelésarnas presenta-
tioner samt inspelningen
som ar tillganglig for alla
att lyssna pa.

Psykologisk trygghet
i gruppen

Sé& skapar du psyko-
logisk trygghet
i gruppen - 6 tips.
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https://www.framfot.se/tips/effektiva-team-psykologisk-trygghet/
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024/programlarandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cb2584.html
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/fordjupningsseminarier.4.6c9e3bd218d5b68080484a6.html

Sammanfattning:

® Grdnser finns och kommer alltid finnas, speciellt nér vi fokuserar
pd systemomstalining av komplexa system.

+ |ett komplicerat system spelar man inom granserna - i ett komplext system
spelar man med grénserna.

«  Granser kan exempelvis vara mentala, sociala/professionella, organisatoriska,
territoriella och fysiska.

Sa ma rbeta och *  Granser kan innebdra problem och orsaka att frégor fastnar i “organisatoriska

mellanrum?, forblir ohanterade pga att inte en (1) dger frégan.

mel Ia nru mS|eda rs ka p «  Tre satt att framja samarbete mellan granser ar; 1) strategi for enhetlighet,

2) Bygga stabila broar och 3) grénséverskridande organisering.

Tips!

« Tillsatt/formalisera den gransdverskridande rollen “gransgéngare”.

*  Projektstudio - en milj® och ett arbetssatt for gransdverskridande
problemlésning, ldrande och samarbete.
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TIPS!

Grdansgdngare

Tillsatt/formalisera den grdnséverskridande rollen

Arbetsuppgifter for gransgéngare: Vad krdvs av en grdnsgdngare?
+ Facilitering av samarbete pé& gruppnivé och konflikthantering. v Social skicklighet.
+ Koordinerare mellan verksamheter och organisationer. v" Skicklig kommunikatdr som anpassar sig till olika miljoer

+ Policyentreprendrer som driver utveckling och bygger nétverk. cie SEMlCENe;

\

Lyhordhet och férmdéga att kanna in.

(\

Skicklig férhandlare - diplomatisk forméga.

(\

Mod och uthé&llighet.
Flexibilitet och formdé&gan att navigera komplexitet.

Viktigt att ledningen stoder gransgdéngeriet, “16s knutarna®
och skapa legitimitet.

Om du vill veta mer om grénsgéngare:
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https://www.diva-portal.org/smash/record.jsf?pid=diva2%3A1507278&dswid=1670

Projektstudio

En miljé och ett arbetssatt for grdnséverskridande
problemlésning, IGrande och samarbete.

Projektstudion d&r ett arbetssatt som underlattar for professionen att tackla
problem och genomféra projekt som kréver samverkan éver forvaltnings-
mdassiga, organisatoriska eller kunskapsmdssiga granser. Projektstudion

som arbetssatt nyttjas nar frégor eller problem ar komplexa, tvetydiga eller
gransoverskridande; eller dér det krévs involvering av intressenter eller fler
kunskapsperspektiv. Projektstudion kan anvandas fér att hantera héndelser
och situationer dar det av ndgon anledning saknas organisatoriska rutiner,
forhdliningssatt, procedurer eller kompetens for att hantera. Projektstudion kan
anvéndas for att skapa en robust samsyn i organisationen kring en viss fréga,
hitta kompromisser, 16sa uppgifter pd ett snabbare satt, 6ka det organisatoriska
I&randet eller for att skapa ett battre beslutsunderlag genom att inkludera

en bredare kunskapsbas.

Organisering
av projektstudion

Flexibla arbetssatt

G, K LOSNNG
[ KUNSKAP
STYRGRUPP SAMEYN

%, PROJEKTSTUDIOARBE TE

STUDIOSAMORDINARE

PROBLEM
TN, ——y

UPPDRAG

.}ny‘

STUDIOLEDARLITBILDNING

i

/ \ |
T Ny
NATVERK
P 4
Roller Beslutsinfrastruktur
< LEDMNGSGRUPP
*"/(;, 1

STUDOGAMR I}'\‘.‘-E

STUDHDLEBARE

STUDATEAM

L&s mer
om projektstudion:

Gemensam miljé
och rutiner
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Problemfokuserad
Teambaserat

Studioiledare
Projektstudiosamordnare
Studioledarutbildning
Studiontverk
Externa samordnare

Forvaltningsdvergripande
chefsgrupper
Tvarpolitisk styrgrupp


https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1356365/FULLTEXT01.pdf

Material och Material frén ”Leda Omgiven av Projektstudion
f6rdjupning omstdllning tillsammans” gransgéngare Léis mer om
Dokumentation fréin Larandetraff 1, Har f&r du veta mer projektstudion.
4.Samarbete samt presentation fréin Heiti Ernits, om gransgdéngare.
och mellan- RISE (Larandetraff 1).

rumsledarskap
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https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1356365/FULLTEXT01.pdf
https://www.diva-portal.org/smash/record.jsf?pid=diva2%3A1507278&dswid=1670
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024/programlarandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cb2584.html

Motstdnd och skav -

en del av omstdllningen
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Sammanfattning:

Motsténd dr en del av ett forandringsarbete. For att utmana normer méste vi framkalla
motsténd, hitta smdartpunkterna, utmana, I&ta motsténdet visa vagen.

| 6vergéngen fran det dominanta systemet till nya dominerande strukturer, det vill stiga
ndr individer inser att institutioner, strukturer, teorier och metoder slutar fungera ar det
vanligt att motsténdet eskalerar.

Motstéindet kan ta sig olika uttryck (aktivt, passivt, ifrigasattande, tystnad med mera).
Orsaken till motsténdet kan variera pd individnivé,

Att anvanda harskartekniker ar vanligt for att utrycka sitt motsténd.

Tips!
» Strategier for att hantera motsté&nd som uppstér
vid forandring/omstalining.



Strategier for dig

* Ha (till en viss grans) forstéelse for att forandring ar svért och jobbigt - vi har svért
for ostikerhet och att vara obekvéma.

« Lar dig identifiera harskartekniker. Ta hjalp.
« Hitta allierade - arbetskamrater eller i andra natverk.

+  Stall krav p& dina sammanhang om du tror att det kan bli motsténd (hur ser rummet
ut, vilka ar dar, hur sitter dom och sé vidare).

* Analysera och reflekteral
«  Visst motsténd gér att prata om, annat &r mer svérféngat - prata om det!
+ Det finns en gréins - du behdver inte téla vad som helst.

«  Vilket motst&nd/svérigheter/utmaningar kan vi méta i arbetet? Hur Gverkommer vi det?

TIPS!

) Material fr@n ”Leda omstdllning tillsammans”
Material och

fordjupning:

Dokumentation frén |&randetraff 3, samt presen-
tationer fré&n Jessica Fogelberg, RISE (Larande-
traff 3) och Linda Gustavsson och Jennie Venn-
berg, Umed kommun (Webinarium: S& moter vi
motsténd vid forandringsarbete).

5. Motstdnd och skav

Férdjupningsseminarier

Har hittar du information om de tre web-
binarierna. Under informationen om varje
webbinar hittar ni férelésarnas presenta-
tioner samt inspelningen som ar tillgénglig
for alla att lyssna pé.
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https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024/materiallarandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cb2584.html
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/fordjupningsseminarier.4.6c9e3bd218d5b68080484a6.html
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Umed klimatfardplan

Har hittar du information
om Umed klimatfard-
plan. Det som &r motorn

Larandetraffar
varen 2024

Har hittar du information
om Leda omstalining

Program larande-
traffar varen 2024

Har hittar du information
om de fyra l&randetraf-

Foérdjupnings-
seminarier

Har hittar du infor-
mation om de tre

I vért klimatomstalinings- tillsammans. farna. Under informatio-  webbinarierna. Under
arbete. Det var Gven nen om varje traff hittar informationen om varje
dessa aktorer som “Leda ni dokumentationen frdn  webbinar hittar ni fére-
omstalining tillsammans” traffarna samt féreldsar-  1@sarnas presentationer
riktade sig till. nas presentationer. samt inspelningen som

ar tillganglig for alla att
lyssna pé.

Open Space - metoden  Whole person process Innovationsstandarden
facilitation (ISO 56000).

LNING TILLSAMMANS



https://www.metodbanken.se/post/open-space
https://www.dalarinternational.com/what-whole-person-process-facilitation/
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan.4.208bd9441815d63c3d8252.html
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cbffa.html
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/larandetraffarvaren2024/programlarandetraffarvaren2024.4.3ebf096b18c7ff373cb2584.html
https://www.umea.se/byggaboochmiljo/samhallsutvecklingochhallbarhet/klimatmiljoochhallbarhet/umeaklimatfardplan/fordjupningsseminarier.4.6c9e3bd218d5b68080484a6.html
https://www.iso.org/standard/69315.html

Egna anteckningar
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Kontakta oss om du vill veta mer om

Leda omstalining tillsammans

Lucas Réhlinger
Projektledare

Pilot City Programme,
Umeé kommun
lucas.rohlinger@umea.se

U.‘nE&
IKOMMUN

Rebecka Janols Johan Sandstréom
innovationsledare, projektledare, RISE
Umed kommun johan.o.sandstrom@ri.se

rebeckajanols@umea.se

* X x
*
* *
* *
* 5 %

Funded by
the European Union

Vanja Ostman
forandringsledare,
RISE
vanja.ostman@ri.se

Ellen Grahn
innovationsledare,
Umed kommun
ellen.grahn@umea.se

N

Produktion: Umed& kommun 2024-11.
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	Om lärandeplattformen
	Om lärandeplattformen

	Om handboken
	Om handboken
	Leda klimatomställning tillsammans: En praktisk guide för hållbart samarbete
	 

	Denna handbok beskriver hur Umeå klimatfärdplan arbetat för att stärka förmågan och kompetensen att leda klimatomställning i samarbete med olika aktörer och partners. Vi vet att många står inför samma utmaningar som vi, och att samarbete är nyckeln för att mobilisera och snabba på arbetet med klimatförändringar. Förmågan att leda omställning tillsammans är därför oerhört viktig.
	-
	-

	Efter att ha utformat och genomfört en lärandeplattform som både varit uppskattad och efterfrågad, vill vi nu dela med oss av våra erfarenheter. Handboken är tänkt som en inspirationskälla för andra som också vill utveckla sin förmåga att leda klimatarbetet tillsammans, men som kanske inte har tiden att planera och organisera allt själva.
	-

	I handboken förklarar vi varför vi valt att satsa på detta initiativ, delar reflektioner från deltagarna och beskriver hur vi byggde upp och designade våra lärandeträffar. Vi har även samlat ihop en översikt av viktiga begrepp, verktyg och metoder som varit centrala i vårt arbete.
	-

	Om du vill veta mer eller är intresserad av att genomföra något liknande, hör gärna av dig! Vi ser fram emot att dela erfarenheter och lära av varandra.
	 

	Hälsningar
	Teamet bakom ”Leda omställning tillsammans”

	Bakgrund 
	Bakgrund 
	Klimatomställning i praktiken: Verktyg och metoder för ett hållbart Umeå

	Klimatarbetet kommer att leda till stora förändringar i vårt samhälle de kommande åren, förändringar som påverkar både hur våra partners i Umeå klimatfärdplan fungerar och hur vi i Umeå kommun arbetar. För att lyckas med detta behöver vi en bättre förståelse för hur systemet fungerar och vilka utmaningar vi och andra aktörer står inför. 
	Klimatarbetet kommer att leda till stora förändringar i vårt samhälle de kommande åren, förändringar som påverkar både hur våra partners i Umeå klimatfärdplan fungerar och hur vi i Umeå kommun arbetar. För att lyckas med detta behöver vi en bättre förståelse för hur systemet fungerar och vilka utmaningar vi och andra aktörer står inför. 
	-
	-

	Det räcker inte med att vi förstår utmaningarna vi behöver hitta effektiva sätt för att tillsammans leda och genomföra de omställningar som krävs.
	 

	I detta har vi sett ett stort behov av att stärka kompetens-och förmåga kring att ”leda omställning tillsammans”.
	 

	Om lärandeplattformen
	Under våren 2024 genomfördes en lärandesatsning  som en del av Umeås klimat färdplan, kallad ”Leda omställning tillsammans”. Syftet var att ge oss verktygen och kunskaperna vi behöver för att kunna genomföra stora förändringar i samhället. Målet är att omvandla hela system där ingen enskild aktör har full kontroll, vilket kräver att vi tänker annorlunda och samarbetar med olika organisationer och aktörer för att lyckas.
	-
	-

	Målgruppen var personer som leder arbetet inom Umeå klimatfärdplans olika delar, som exempelvis hållbarhetsstrateger, innovationsledare och projektledare. 
	Tanken är att skapa en helhet där tre teman står i fokus:
	1. Innovera i mellanrummen – Hur vi kan hitta nya lösningar genom att arbeta i gränslandet mellan olika områden.
	 

	2. Har vi det ledarskap som krävs? – En diskussion om hur vi kan utveckla ledarskap som kan hantera och driva stora förändringar.
	3. Våga stanna i skavet – Hur vi kan lära oss att hantera osäkerhet och utmaningar utan att ge upp.
	 

	Lärandeträffarna var utformade för att ge deltagarna möjlighet att lära av varandra, skapa ett öppet klimat för diskussioner och stärka tilliten inom gruppen. Målet var att göra klimatinsatserna mer effektiva genom att bygga nätverk och kunskap tillsammans.
	-
	 

	Finansiering från EU och Net Zero Cities pilotstadsprogram gjorde det möjligt för oss att genomföra detta.
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	”Träffarna ger fler ord (för områden vi pratade om), idéer och inspiration.”
	”Träffarna ger fler ord (för områden vi pratade om), idéer och inspiration.”
	”Träffarna ger fler ord (för områden vi pratade om), idéer och inspiration.”


	”Det finns bra kompetens i rummet, att skapa mininätverk
	”Det finns bra kompetens i rummet, att skapa mininätverk
	”Det finns bra kompetens i rummet, att skapa mininätverk

	eller på annat sätt främja samarbete vore intressant.”
	eller på annat sätt främja samarbete vore intressant.”


	”Att prata ger energi till att faktiskt utföra saker tillsammans.”
	”Att prata ger energi till att faktiskt utföra saker tillsammans.”
	”Att prata ger energi till att faktiskt utföra saker tillsammans.”


	”Tillsammans kan vi skapa både klimatet och kulturen! 
	”Tillsammans kan vi skapa både klimatet och kulturen! 
	”Tillsammans kan vi skapa både klimatet och kulturen! 

	Det kanske är det som klimatfärdplanen syftar till att åstadkomma.”
	Det kanske är det som klimatfärdplanen syftar till att åstadkomma.”


	Tillbakablick: Reflektion och lärande
	Tillbakablick: Reflektion och lärande

	Om vårt angreppssätt
	Om vårt angreppssätt
	Design av lärandeplattform har varit utforskande: När vi började designa ”leda omställning tillsammans” utgick vi från behoven som fanns, samt vad vi visste var viktigt för att stärka omställningsförmågan i Umeå klimatfärdplan. Vi ägnade tid åt att utforska scoopet, sätta innehållet och lanserade utan att alla moment var planerade. Vi valde att göra en inbjudan som fokuserade på vad vi vill med utbildningen, vad den ger deltagarna. Att inte gå in i detalj kring varje träff gav oss utrymme att förfina träffa
	 
	 

	Vårt sätt att se på det: I Umeå kommun arbetar vi med att skapa förutsättningar för den klimatomställning som måste ske. En motor i det arbetet är klimatfärdplanen, där partners från Umeå valt att ingå. För att accelerera arbetet med klimatomställningen genomför vi projekt. Detta innebär att det vi vill åstadkomma, det vill säga klimatomställning, är i fokus och att de ingående projekten ger oss möjlighet att nå dit vi vill. 
	-
	 
	 
	-

	Vårt sätt att kommunicera: Vi valde att kommunicera Lärandeträffar inom ramen för ”leda omställning tillsammans”. Fokus var att stärka omställningsförmågan hos partners. Vilket projekt och vilken finansiär som står bakom har funnits med i bakgrunden. Deltagarna har alltså sett detta som en satsning inom ramen för klimatfärdplanen, inte ett separat projekt som de deltar i. 
	-
	-

	Om varför deltagarna uppskattade satsningen
	Deltagarna känner igen sig och förstår varför det är viktigt: Innehållet/teman i lärandeplattformen har varit lätt att relatera till och förstå varför de är viktiga. Deltagare har själva upplevt hur svårt det är att samarbeta mellan gränser samt hur organisationsgränser kan skapar hinder för utveckling. De har varit i skav och motstånd och de har sett konsekvenserna när ett förvaltande ledarskap ska leda omställning. Det innebar att träffarna skapade engagemang och individer upplevde dem som värdefulla.
	 
	 
	-

	Forskning som utgångspunkt skapar trovärdighet: Att vi utgått från forskning ger en gemensam kunskapsbas och terminologi som upplevs som trovärdig. Att sedan mixa det med upplevda erfarenheter gör att deltagarna får ett större genuint lärande, de kan ta kunskapen till sitt hjärta.
	 

	Utrymme för att tillsammans lyssna och reflektera: Designen av träffarna har fokuserat på medskapande och att förstå olika perspektiv. Det har lett till att deltagarna känt sig välkomna, viktiga och skapat en vilja att komma tillbaka vid nästa träff.
	 


	3 Planering och design
	3 Planering och design

	Lärandeträffar
	Lärandeträffar
	Lärandeträffarna är basen i Leda omställning tillsammans. De bygger på varandra och har teman som syftar till att succesivt bygga på deltagarnas kunskapsbas. Träffarna är designade så att deltagarna är aktiva och det skapas en gemenskap och tillit till varandra. 
	 
	-

	Antal träffar och längd: 4 st, 2,5 timmar per träff. Format: Fysiskt, på en neutral plats. Målgrupp: De som leder förändringsarbete inom klimatfärdplanens olika fokusområden och åtaganden, såsom hållbarhetsstrateger, innovationsledare och projektledare. Antal deltagare: max 40.
	-
	-


	Lärandeplattformen
	Lärandeplattformen
	Lärandemål
	Stärka förmågan att leda innovation/ omställning i mellanrummen. 
	• 

	Skapa ett gemensamt språk.
	• 

	Skapa större förståelse för systemperspektiv och varandras olika roller i systemet. 
	• 
	 

	Metoder för lärande
	Lärande och reflektion med utgångspunkt i forskning samt egna erfarenheter.
	• 
	 

	Vi ska inte lära ut, vi ska lära och utvecklas tillsammans.
	• 

	Upplägg för träffarna baseras på kunskaper inom Whole person process faciliation, det vill säga processleda med medskapande i fokus.
	• 


	Fördjupningswebbinar
	Fördjupningswebbinar
	Webbinarierna syftade till att skapa en fördjupade kunskaperna hos deltagarna och ge en grund till träffarna. 
	 

	Antal träffar och längd: 3 st, 1 timme per träff. Format: Digitalt (spelades in och publicerades publikt på klimatfärdplanens hemsida). Målgrupp: Alla partners inom klimatfärdplanen samt andra intresserade. Information om träffarna gjordes på Umeå kommuns hemsida, Umeå klimatfärdplans nyhetsbrev samt Linkedin. 
	 


	Vår hypotes: En grupp personer som möts kontinuerligt, med träffar designade med utgångspunkt från ovanstående punkter ger förutsättningar till att trygghet och tillit skapas.
	Vår hypotes: En grupp personer som möts kontinuerligt, med träffar designade med utgångspunkt från ovanstående punkter ger förutsättningar till att trygghet och tillit skapas.
	 
	-


	Design av lärandeplattformen
	Lärandeträff 1 (11.00–15.30)11.00–12.00: Introduktion till ”leda omställning tillsammans”
	Lärandeträff 1 (11.00–15.30)11.00–12.00: Introduktion till ”leda omställning tillsammans”
	 

	12.00–13.00: Gemensam lunch
	13.00–16.30: Tema: Innovera i mellanrummen

	Lärandeträff 4 (13.00–16.00)
	Lärandeträff 4 (13.00–16.00)
	 

	Tema: Samla ihop och hitta vägar framåt.

	Lärandeträff 2 (13.00–15.30)
	Lärandeträff 2 (13.00–15.30)
	 

	Tema: Har vi det ledarskapet som krävs?
	-


	Lärandeträff 3 (13.00–15.30)
	Lärandeträff 3 (13.00–15.30)
	 

	Tema: Våga stanna i skavet?
	 


	Hösten 2023
	Hösten 2023

	Våren 2024
	Våren 2024

	Förberedelser:
	Förberedelser:
	  Utforska behovet hos aktörerna
	  Utforska relevanta teman och forma inramningen
	  Ta fram ett upplägg för att maximera lärande och motivation 
	-

	  Ta fram underlag för kommunikation
	-

	  Bjuda in föreläsare
	  Bjuda in deltagare
	  Boka lokal och planera enskilda träffar
	  Kontinuerlig reflektion och lärande i arrangörsteamet
	-


	Webbinar (1 timme)
	Webbinar (1 timme)
	Tema: Ledarskap för hållbara framtida arbetsplatser
	-


	Webbinar (1 timme)
	Webbinar (1 timme)
	Tema: Så möter vi motstånd vid förändringsarbete
	 


	Webbinar (1 timme)
	Webbinar (1 timme)
	Tema: Systemtransformation hos organisationer
	-


	Leda omställning tillsammans!
	Leda omställning tillsammans!
	Under våren ges en exklusiv möjlighet för alla vi organisationer i Umeå klimatfärdplan att stärka vår egen och gemensamma förmåga att leda omställning.
	Klimatomställningen kommer att medföra stora systemskiften i vårt samhälle de 
	Klimatomställningen kommer att medföra stora systemskiften i vårt samhälle de 
	kommande åren, skiften som kommer att påverka våra organisationer och våra 
	arbetssätt. Genom större förståelse för systemet Umeå och för varandras utma
	-
	ningar skapar vi större genomslagskraft i våra satsningar och våra organisationer 
	står bättre rustade för det stora systemskifte samhället står inför. Initiativet ”Leda 
	omställning tillsammans ” syftar till att stärka organisationerna genom att bygga 
	upp en gemensam kunskapsbas, främja gemensamt språkbruk och underlätta 
	samverkan för omställningsarbete. Detta för att stärka vår samlade förmåga 
	 
	att på bästa sätt stötta varandra i vår omställning- och innovationsresa.

	Dela erfarenheter och få samsyn
	Dela erfarenheter och få samsyn
	 
	Under ett antal träffar kommer vi att lära oss mer om hur vi kan leda mellan våra 
	organisationer, vilken kultur- och ledarskap som främjar innovationer samt hur 
	våra organisationers utmaningar ser ut ur ett systemperspektiv.

	Träffarna är inte bara ett tillfälle för personlig kompetensutveckling utan handlar 
	Träffarna är inte bara ett tillfälle för personlig kompetensutveckling utan handlar 
	även om att lära känna andra och varandras verksamheter, dela erfarenheter 
	och tillsammans skapa samsyn och ny handlingskraft.

	Unik plattform för kunskapsutbyte
	Unik plattform för kunskapsutbyte
	 
	Tillsammans med RISE erbjuder vi en unik plattform för kunskapsutbyte, där du 
	 
	får möjlighet att reflektera och diskutera med andra ledande aktörer i Umeå 
	 
	omkring erfarenheter och strategier för att möta omställningsutmaningar 
	 
	som finns hos de flesta organisationer.

	Begränsat antal platser
	Begränsat antal platser
	 
	Antalet platser är begränsade. ”Leda omställning tillsammans” består av fyra 
	 
	fysiska lärandeträffar, så tveka inte att anmäla dig här nedan senast måndag 
	 
	22 januari. Alla aktörer i Umeå klimatfärdplan kommer samtidigt att ha möjlighet 
	att delta i våra fördjupningswebbinarier mellan träffarna.

	För vem? Du som leder förändringsarbete inom klimatfärdplanens olika fokusom
	För vem? Du som leder förändringsarbete inom klimatfärdplanens olika fokusom
	-
	råden och åtaganden, såsom hållbarhetsstrateger, innovationsledare och projekt
	-
	ledare.

	Missa inte denna chans att utveckla dina färdigheter, bredda ditt nätverk och bidra 
	Missa inte denna chans att utveckla dina färdigheter, bredda ditt nätverk och bidra 
	till en hållbar framtid helt kostnadsfritt. (Max 40 platser)

	Varmt välkommen till en inspirerande resa i omställningens tecken!
	Varmt välkommen till en inspirerande resa i omställningens tecken!

	Kansliet för Umeå klimatfärdplan
	Kansliet för Umeå klimatfärdplan

	Program lärandeträffar under våren
	Program lärandeträffar under våren

	Onsdag 7 februari – Lärandeträff 1: Innovera i mellanrummen Den första träffen inleds med en inramning och bakgrund till satsningen ”Leda omställning tillsammans” i sin helhet. Efter det tar vi oss till dagens tema, att arbeta med innovation i mellanrummen. Vi fördjupar oss i systemförståelse samt hur vi kan bygga ett gemensamt mandat inom olika systemgränser. 
	 
	 
	-

	Tisdag 19 mars – Lärandeträff 2: Har vi det ledarskapet som krävs?  Den andra träffen fokuserar på styrning och ledning. Vilket typ av ledarskap krävs för att leda oss i omställnings-arbetet? Samt hur man bygger acceptans kring att innovera är svårt och vad ett modigt ledarskap betyder när det handlar om innovationsklimat. 
	 
	 

	Tisdag 23 april – Lärandeträff 3: Våga stanna i det jobbiga Att vara mitt i ett omställningsarbete är stundtals jobbigt, vi upplever skav vi inte visste fanns. Den tredje träffen fokuserar på att våga stanna i det jobbiga. Träffen ger möjlighet att reflektera över hur det är att vara i omställning och hitta strategier för att jobba med skavet, inte mot det.
	 
	 
	 
	-
	-
	 

	Tisdag 7 maj – Lärandeträff 4: Open Space Innehållet i den fjärde träffen kommer att tas fram utifrån den återkoppling vi får av er under våren. Vi knyter ihop lärdomar och reflektioner som gjorts under resans gång. 
	 
	 
	 
	 


	Inbjudan
	Inbjudan

	Information och underlag från träffarna:
	Information och underlag från träffarna:
	Information och underlag från träffarna:
	 



	Design av lärandeträff (1–3)
	Design av lärandeträff (1–3)

	Lärandeträff 1: Innovera i mellanrummen 
	Lärandeträff 1: Innovera i mellanrummen 
	Den första träffen inleds med en inramning och bakgrund till satsningen ”Leda omställning tillsammans” i sin helhet. Efter det tar vi oss till dagens tema, att arbeta med innovation i mellanrummen. Vi fördjupar oss i system-förståelse samt hur vi kan bygga ett gemensamt mandat inom olika system gränser. 
	Föreläsare: Martin Börjeson, Rise, Heiti Ernits, RISE
	Föreläsare: Martin Börjeson, Rise, Heiti Ernits, RISE

	Lärandeträff 2: Har vi det ledarskapet som krävs?  
	Den andra träffen fokuserar på styrning och ledning. Vilket typ av ledarskap krävs för att leda oss i omställningsarbetet? Samt hur man bygger acceptans kring att innovera är svårt och vad ett modigt ledarskap betyder när det handlar om innovationsklimat. 
	-

	Föreläsare: Anders Wikström, RISE
	Föreläsare: Anders Wikström, RISE

	Lärandeträff 3: Våga stanna i det jobbiga 
	Att vara mitt i ett omställningsarbete är stundtals jobbigt, vi upplever skav vi inte visste fanns. Den tredje träffen fokuserar på att våga stanna i det jobbiga. Träffen ger möjlighet att reflektera över hur det är att vara i omställning och hitta strategier för att jobba med skavet, inte mot det.
	 
	 

	Föreläsare: Jessica Fogelberg, RISE
	Föreläsare: Jessica Fogelberg, RISE


	Träffarna inleddes med en transfer-in där deltagarna, på ett oväntat sätt fick reflektera kring temat.
	Träffarna inleddes med en transfer-in där deltagarna, på ett oväntat sätt fick reflektera kring temat.
	• 
	 

	Efter det genomfördes en inspirationsföreläsning som utgick från forskning inom området.
	• 
	-

	Med utgångspunkt i den nya kunskapen självorganiserade sig deltagarna i grupper och reflekterade. Diskussionerna fokuserade på att lära av varandra samt lyfta fram de delar som vi kan ha nytta av i vårt fortsatta omställnings arbete. 
	• 
	 
	-

	Efter gruppdiskussioner fick deltagarna göra en självskattning kring vår förmåga idag samt vad de fann utmanande och vad vi var bra på.
	• 
	 

	Träffen avslutades med en transfer-out, där samtliga deltagare fick möjlighet att dela sina reflektioner från dagens träff med varandra.
	• 
	 


	Design av lärandeträff 1–3
	Design av lärandeträff 1–3

	Detaljerad mötesplan
	Detaljerad mötesplan
	13.00 Inledning och transfer-in
	Om dagens träff (tema och upplägg). Eventuell summering av vad vi gjort tidigare under våra träffar. (5–7 min)
	• 
	 

	Transfer-in med utgångspunkt kring dagens tema. (20–25 min)
	• 

	13.30 Inspirationsföreläsning utifrån dagens tema
	Fysisk/digital presentation som ger ett forskningsperspektiv på frågan. (25 min)
	• 

	14.00 Perspektiv från deltagarna
	Två deltagare fick i uppgift att ge reflektioner kring vad de hört i relation till egna erfarenheter. (5 min var)
	• 
	 

	Föreläsaren lyssnar på detta och reflekterar tillbaka utifrån vad deltagarna sagt. (5 min)
	• 

	Eventuella frågor från övriga deltagare till föreläsaren. (5 min)
	• 

	14.15 Vad har ni hört? Vad tar ni med er? + Fika under diskussionerna
	Deltagarna självorganiserar sig i grupper (4–6 pers) och reflekterar kring vad de hört och vad vi kan inspireras av i vårt omställningsarbete i Umeå. (30 min)
	• 
	 

	Återsamling i helgrupp – grupperna delar med sig av diskussionen som varit. (15 min)
	• 
	 

	15.00 Självskattning
	Deltagarna gör en självskattning via Menti. Frågorna handlade om deras tankar kring vår förmåga gällande dagens tema samt vad de tycker är utmanande och vad vi är bra på. 
	• 
	 

	Exempelvis: hur bra anser du att du är/din organisation är/vi tillsammans i Umeå är på att innovera i mellanrummen? 
	• 
	 

	15.10 Summering och transfer-out
	Summering av vad vi gjort idag, samt vilka verktyg vi fått med oss.
	• 

	En runda där alla bjöds in att dela reflektioner/tankar från dagens träff.
	• 

	15.10 Mingel: Möjlighet att stanna och efterprata med varandra om behov finns.

	Tips: Att du som facilitator, har en detaljerad mötesplan (bara för dig) och en översiktlig plan (som deltagarna ser). 
	Tips: Att du som facilitator, har en detaljerad mötesplan (bara för dig) och en översiktlig plan (som deltagarna ser). 
	Detta ger dig som facilitator utrymme att förkorta/förlänga/justera ifall du ser att det behövs. Ser deltagarna en detaljerad agenda skapas ett kontrollbehov och om något tar längre tid än tänkt skapas lätt en stress. Deltagarna ska helt enkelt lita på att facilitatorn har koll på läget och kommer ta dem tryggt och säkert från start till mål!
	 
	 


	Dokumentation från lärandeträff 1–3 finns här:
	Dokumentation från lärandeträff 1–3 finns här:
	Dokumentation från lärandeträff 1–3 finns här:
	 



	Agenda som deltagarna ser
	Agenda som deltagarna ser

	Idag 
	Idag 
	Transfer in
	• 

	Inspirationsföreläsning
	• 

	Några perspektiv
	• 

	Dialog och reflektion
	• 

	Självskattning
	• 

	Summering och avslut
	• 

	Mingel
	• 


	Tips för transfer-in
	Tips för transfer-in

	Att investera tid på att göra en transfer-in på detta sätt kan på förhand upplevas av arran-görerna som onödigt disponerad tid, MEN, i efterhand blir reaktionerna från deltagarna ”Vad mycket vi hann idag, vad aktiva alla var, var roligt det var samt vad snabbt vi kom in i temat”.
	Att investera tid på att göra en transfer-in på detta sätt kan på förhand upplevas av arran-görerna som onödigt disponerad tid, MEN, i efterhand blir reaktionerna från deltagarna ”Vad mycket vi hann idag, vad aktiva alla var, var roligt det var samt vad snabbt vi kom in i temat”.
	Fördelar med detta upplägg:
	Att alla får möjlighet att reflektera kring dagens tema. 
	• 

	Att börja med att intuitivt välja ett föremål, utan att du vet vad du ska ha det till, och sedan få frågeställningen som du ska associera kring leder till att nya tankar tänks, samt att deltagarna blir mer mottagliga för nya perspektiv.
	• 
	 

	Att alla muntligt delar sina tankar gör att alla pratat, tänkt, lyssnat på olika perspektiv redan från början. 
	• 
	 


	Facilitatorn säger: 
	Facilitatorn säger: 
	”Välj ett föremål/en bild/sak, välj något som talar till dig just nu.” [förbered med ett bord med bilder/föremål som de kan välja mellan]
	 

	När alla valt säg: 
	”Utifrån det du valde, hur tänker du kring…? Fundera enskilt i några minuter, skriv gärna ner dina tankar. Ni kommer sedan att få möjlighet att få dela med er till era bordsgrannar.”
	När grupperna diskuterat i cirka 10 minuter säg: 
	”Är det någon som vill dela i helgrupp så skulle det vara spännande att höra några olika perspektiv.” [var inte rädd för tystnaden utan låt det vara tyst till någon väljer att dela]

	Design av lärandeträff 4
	Design av lärandeträff 4

	Detaljerad mötesplan
	Detaljerad mötesplan
	13.00 Inledning och transfer-in
	Om syftet med dagens träff samt hur ett Open space fungerar.
	• 

	En sammanfattning av de verktyg vi fått med oss under tidigare träffar.
	• 

	13.10 Deltagarna reflekterar kring frågor/ämnen de vill lyfta (15 min)
	13.25 Sätta agendan (15 min)
	Berätta mer I detalj hur ett open space fungerar.
	• 

	De deltagare som vill lyfta ett ämne gör det och på så sätt fylls agendan.
	• 

	13.40 Diskussion i grupper (90 min)
	Deltagarna väljer själv vilka diskussionspass de vill vara med på.
	• 

	Diskussionspass 1: 13.45–14.10, Diskussionspass 2: 14.15–14.40, Diskussionspass 3: 14.45–15.10.
	• 

	Under diskussionerna fanns fika tillgängligt.
	• 

	15.15 Vernissage (10 min)
	Varje diskussion sammanfattade vad de pratat om i ett rapportblad.
	• 

	Sammanfattningarna sattes upp i ett vernissage så att deltagarna kunde ta del av alla summeringar. 
	• 
	 

	15.25 Handlingsplan (15 min)
	Deltagarna bjöds in till att ta initiativ för nästa steg. De initiativ de ville ta skrev de själva upp i en handlingsplan.
	• 
	 

	15.40 Sammanfattning och avslutning (20 min)
	16.00 Mingel och snittar

	Temat för träff 4 var inte bestämt när lärandeplatt­formen startade.
	Temat för träff 4 var inte bestämt när lärandeplatt­formen startade.
	• 

	Anledningen var att vi ville skapa utrymme för att fånga vad deltagarna var intresserade av att fylla träffen med.
	• 

	Efter träff 2 blev det tydligt att den sista träffen skulle fokusera på att öppna upp och knyta ihop det vi pratat om vid tidigare träffar, samt hitta vägar framåt.
	• 
	 

	Träffen genomfördes som ett Open space, ett mötes­format som skapar förutsättningar för dialog och samskapande. 
	• 
	 


	Link
	Figure

	Dokumentation från lärandeträff 4 finns här:
	Dokumentation från lärandeträff 4 finns här:
	Dokumentation från lärandeträff 4 finns här:
	 



	Om Open Space
	Om Open Space

	Open Space är ett mötesformat som skapar förut-sättningar för dialog och samskapande.  
	Open Space är ett mötesformat som skapar förut-sättningar för dialog och samskapande.  
	Ett open Space baseras på att deltagarna sätter agendan och samtalsämnena utifrån vad de vill och behöver prata om.
	 


	Lagen om 
	Lagen om 
	Lagen om 
	 
	rörlighet

	Förflytta dig! När du upptäcker att du är i en situation där du varken lär dig eller bidrar med något, har du ansvar att gå vidare, antingen till en annan grupp eller till en annan plats. Metoden bygger på fikarastens dynamik, kaos och kreativitet. Varje individ bestämmer själv när man vill delta eller inte.
	 


	Fyra principer för Open Space: 
	Fyra principer för Open Space: 
	Vilka som än kommer är rätt personer.
	1. 

	Vad som än händer, är det enda som kunde hända.
	2. 

	När det än börjar så är rätt tid.
	3. 

	När det är slut, så är det slut.
	4. 


	Link
	Figure

	Om Open Space-metoden:
	Om Open Space-metoden:

	Design av fördjupningswebbinar
	Design av fördjupningswebbinar

	Webbinar 1: Ledarskap för hållbara framtida arbetsplatser
	Webbinar 1: Ledarskap för hållbara framtida arbetsplatser
	 

	Nina Bozic, Senior forskare i innovationsledning och framtidens arbetsliv vid RISE. Föreläsningen handlar om vilka ledarskapskompetenser vi behöver idag och i framtiden. Nina förklarar även vad självledarskap är och varför det är viktigt, speciellt för ett hållbart arbetsliv. Vi får också med oss konkreta exempel på praktiker av ledarskap för en hållbar framtid. 
	 

	Webbinar 2: Så möter vi motstånd vid förändringsarbete  
	 

	Att få med sig människor på en förändringsresa är inte alltid så lätt. Ofta möts det av motstånd, i olika form, grad och ibland från oväntat håll. Linda Gustafsson, utvecklingsstrateg och Jennie Vennberg, kommunikatör vid Umeå kommun, delar med sig av sina erfarenheter och reflektioner av att driva förändringsarbete inom jämställdhet och klimatomställning i Umeå.
	Webbinar 3: Systemtransformation hos organisationer 
	 

	Komplexa samhällsutmaningar kräver angreppssätt och samarbetssätt som kan hantera den komplexitet som uppstår i olika system. Peter Ljungstrand, Senior forskare och Marknadschef RISE, ger exempel från olika organisationers arbete samt en inblick i hur verksamheter kan förstå och hantera utmaningar vid systeminnovationsarbete.
	 
	 
	 


	Webbinarierna syftade till att:
	Webbinarierna syftade till att:
	Ge ytterligare ett perspektiv till deltagarna inför nästa lärandeträff. 
	• 

	Möjliggöra för andra, som inte haft möjlighet att delta i lärandeplatt - formen ”Leda omställning tillsammans”, att ta del av delar av innehållet och kunskapen.
	• 
	 
	 

	Inbjudan till dessa har gjorts till deltagarna i lärandeplattformen, aktörerna i klimatfärdplanen samt extern reklam via LinkedIn.
	 

	Fördjupningsseminarierna har genomförts på morgonen klockan 8.30–9.30 och har spelats in. De finns att se här: 
	 


	Link
	Figure

	Tid Aktivitet
	Tid Aktivitet
	8.30 Inledning
	Värden hälsar välkommen och introducerar presentatören.
	• 

	8.35 Inspirationsföreläsning utifrån dagens tema
	Presentatören genomför sin presentation.
	• 

	9.00 Dialog och diskussion
	Dialog utgående från presentatörens frågeställningar eller deltagarnas frågor.
	• 
	 

	9.25 Summering och avslutning

	4 Begrepp, verktyg och metoder
	4 Begrepp, verktyg och metoder

	Begrepp, verktyg och metoder från Umeå klimatfärdplans lärande plattform – Leda omställning tillsammans
	Begrepp, verktyg och metoder från Umeå klimatfärdplans lärande plattform – Leda omställning tillsammans
	 
	 

	Denna sammanställning är framtagen för att ge en samlad bild av de begrepp, verktyg och metoder som vi fått med under lärandeplattformen.
	 


	Systemtänk och transformation/omställning: Avsnittet ger oss kunskap i att förstå vad transformation är och vad som krävs för att genomgå/genomföra det. Det ger även tips på hur vi kan arbeta för att bättre möta framtiden.
	Systemtänk och transformation/omställning: Avsnittet ger oss kunskap i att förstå vad transformation är och vad som krävs för att genomgå/genomföra det. Det ger även tips på hur vi kan arbeta för att bättre möta framtiden.
	 


	1
	1

	Kulturen och klimatet som krävs vid omställning: Avsnittet beskriver vad som är viktigt för att skapa omställningsförmåga. Det ger oss verktyg för att påverka klimatet som i sin tur ger en påverkan på kulturen.
	Kulturen och klimatet som krävs vid omställning: Avsnittet beskriver vad som är viktigt för att skapa omställningsförmåga. Det ger oss verktyg för att påverka klimatet som i sin tur ger en påverkan på kulturen.
	 


	2
	2

	Ledarskapet som krävs för att lyckas med omställning:  Avsnittet ger kunskap om vad som är viktigt för att leda omställning. Det fokuserar främst på självledarskap och delat ledarskap.
	Ledarskapet som krävs för att lyckas med omställning:  Avsnittet ger kunskap om vad som är viktigt för att leda omställning. Det fokuserar främst på självledarskap och delat ledarskap.
	 
	 
	 


	3
	3

	Samarbet och mellanrumsledarskap: Avsnittet ger verktyg för att förstå hur vi kan arbeta över/mellan gränser. Det ger tips på att definiera rollen ”Gränsgångare” samt konkreta arbetssätt.
	Samarbet och mellanrumsledarskap: Avsnittet ger verktyg för att förstå hur vi kan arbeta över/mellan gränser. Det ger tips på att definiera rollen ”Gränsgångare” samt konkreta arbetssätt.

	4
	4

	Motstånd och skav – en del av omställningen: Avsnittet handlar om att se på motstånd och skav som något naturligt. Det ger tips på strategier för dig som ska driva förändring och möter motstånd.
	Motstånd och skav – en del av omställningen: Avsnittet handlar om att se på motstånd och skav som något naturligt. Det ger tips på strategier för dig som ska driva förändring och möter motstånd.
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	Två vägledande bilder 
	Två vägledande bilder 

	Mellanrumsledarskap för klimatomställning
	Mellanrumsledarskap för klimatomställning

	Systeminnovation – som ett isberg
	Systeminnovation – som ett isberg
	Radikal förändring i samhället på många nivåer – för att öka vår omställningsförmåga
	 


	Figure
	Figure
	Figure
	Dessa två bilder har varit en utgångspunkt för oss i framtagande av Leda omställning tillsammans samt vägledande under hela satsningen.
	Dessa två bilder har varit en utgångspunkt för oss i framtagande av Leda omställning tillsammans samt vägledande under hela satsningen.
	Systeminnovation – som ett isberg ger en visuell bild av att det finns det vi ser och kan ta på, exempelvis innovativa lösningar. Samt att det finns en osynlig nivå som handlar om förutsättningar för att omställning/transfor-mation ska ske. Leda omställning tillsammans fokuserade på den osynliga nivån.
	Mellanrumsledarskap för klimatomställning. När vi arbetar med system-omställning så innebär det att ett helt system ställs om. Det är alltså inte enskilda organisationers omställningsförmåga som är det centrala. Utan det är hur vi skapar förmåga till omställning i hela systemet. En del av detta handlar om mellanrumsledarskap. 
	 
	 

	Bild från boken Att lyckas leda i samverkan, Bottheim och Zingmark (2019) s.24.
	Bild från boken Att lyckas leda i samverkan, Bottheim och Zingmark (2019) s.24.


	Sammanfattning:
	Sammanfattning:
	Två-loopsmodellen hjälper oss att förstå transformation, det vill säga övergången från det dominanta systemet till nya dominerande strukturer.
	• 
	 

	Transformation kräver förändring på flera nivåer; individuell, kulturell och relationell samt processer och system.
	• 
	 

	I övergången från det gamla till det nya, inser individer att institutioner, strukturer, teorier och metoder slutar fungera. Då är det vanligt att motståndet eskalerar. 
	• 

	Cynefin är ett ramverk för att förstå nivåer av komplexitet. Vårt samhälle består idag av institutioner som formats i en era där utmaningar i huvudsak var komplicerade, men dagens systemutmaningar är komplexa. Något som kräver förmågorna som beskrivs i Innovationsledningsstandarden (ISO 56000).
	• 
	 
	 

	I ett komplicerat system spelar man inom gränserna – i ett komplext system spelar man med gränserna.  
	• 
	 


	1
	1
	1


	Systemtänk och transformation/omställning
	Systemtänk och transformation/omställning
	 
	 


	Tips!
	Tips!
	Stöd för att möta framtiden i en transformativ värld.
	• 

	Berättelser kan användas som ett verktyg för att arbeta med ”wicked problems.
	• 


	Två-loops-modellen hjälper oss att förstå transformation
	Två-loops-modellen hjälper oss att förstå transformation
	 

	Övergången från det dominanta systemet till nya dominerande strukturer.
	 


	Modellen beskriver
	Modellen beskriver
	Det dominerande systemet är så som vi alltid gjort och är vana vid att göra. När fler och fler upplever att det inte längre kommer att fungera som ”man alltid gjort” utmanas det dominerande systemet.  Det blir då tydligt att sedan tidigare välfungerande institutioner, strukturer, teorier och metoder slutar fungera. 
	• 

	Det framväxande systemet initieras av pionjärer/innovatörer, ofta utanför det dominerande systemet, som ser att något måste göras. Det växer fram utifrån nya idéer och förutsättningar, baserat på framväxande förståelse, adaptivt och steg för steg. När pionjärerna hittar varandra och skapar nätverk blir de till slut så kraftfulla att de utmanar det dominanta systemet.  
	• 
	 

	Övergången från det gamla till det nya upplevs ofta som smärtsamt, eftersom det omfattar omställning av såväl nya affärsmodeller, organisationer och arbetssätt/beteenden. Det leder ofta till oro samt försvar av det gamla. Det kan även trigga ett driv till att växla över från det gamla till det nya, vilket är ett måste för att överleva. Vid övergången följer den stora massan de strukturer de har förtroende för/tillit till.  
	• 
	-
	 

	Exempel på övergångar 
	Musikindustrins omvandling 
	• 

	Industriella revolutionen 
	• 

	Få sitt första barn 
	• 

	Första smarttelefonen 
	• 

	Utveckling av banksektorn
	• 


	PionjärerNätverkFramväxande praktikerNya dominerande strukturerStewardsÖvergångDominerande systemFramväxande systemStabiliserareRef: Two loop model - Berkana Institute
	Cynefin – ramverk för att förstå nivåer av kompexitet
	Cynefin – ramverk för att förstå nivåer av kompexitet
	 


	Från en komplicerad värld...
	Från en komplicerad värld...
	Vårt samhälle består idag av institutioner som formats i en era där utmaningar i huvudsak var komplicerade. 
	 

	Förstå problemet - analysera - agera fungerade.
	• 

	Om problemet inte kunde lösas behövdes; djupare analys – kunnigare experter – bättre metoder/verktyg – uppdelning av problemet i delproblem – mer resurser – omorganisation.
	• 

	Institutioner formades som hierarkiska fabriker. 
	• 

	... till en komplex värld
	Fler ingående delar, systemtillstånd, perspektiv och frihetsgrader. 
	• 

	Problem går inte att dela ner i delproblem - kvalitativ och svårförutsägbar påverkan mellan systemnivåer och system. 
	• 

	Alla situationer är unika. 
	• 

	Domäner är inte längre separerbara. 
	• 

	Små skillnader hos någon av delarna kan resultera i stora förändringar.
	• 

	Deltagarna är integrerade delar i både problemet och lösningen – ömsesidigt påverkande. 
	• 
	 

	Allt fler utmaningar hamnar i kategorin wicked problems. 
	• 

	Källa: The Cynefin Framework (youtube.com), Peter Ljungstrand, RISE
	Källa: The Cynefin Framework (youtube.com), Peter Ljungstrand, RISE


	Figure
	I ett komplicerat system spelar man inom gränserna – i ett komplext system spelar man med gränserna.
	I ett komplicerat system spelar man inom gränserna – i ett komplext system spelar man med gränserna.
	 


	Wicked problems
	Wicked problems
	Med ökad komplexitet och fragmenterade värderingar och perspektiv blir allt fler problem så kallade ”Wicked problems”
	 
	 


	Wicked problems kan beskrivas som gränslösa, komplexa och komplicerade problem (ofta i plural) som inte går att finna en enkel förståelse av och där förslag på lösningar gärna skapar nya problem. 
	Wicked problems kan beskrivas som gränslösa, komplexa och komplicerade problem (ofta i plural) som inte går att finna en enkel förståelse av och där förslag på lösningar gärna skapar nya problem. 
	Problemen innebär också att olika, motstridiga intressen aktualiseras och behöver vägas mot varandra. På svenska skulle dessa problem kunna beskrivas som ”svårfångade problemkomplex” eftersom det just rör sig om flera sammanhörande problem som inverkar på och hänger ihop med varandra. 
	-

	Ett exempel är hur klimatkrisen måste förstås i relation till biologisk mångfald, energiförsörjning, sociala ojämlikheter och samhälleliga konflikter.

	TIPS!
	TIPS!

	Stöd för att möta framtiden i en transformativ värld
	Stöd för att möta framtiden i en transformativ värld
	 

	Ett reflexivt förhållningssätt till framtiden
	 
	Att ha ett reflektivt förhållningssätt innebär att man kontinuerligt utvärderar och anpassar 
	 
	sina strategier och mål baserat på nya insikter och förändringar i omvärlden. Det handlar 
	 
	om att vara öppen för lärande och att kunna justera kursen när det behövs.

	1. 
	1. 
	1. 
	1. 

	Förstå och guida innovationer rätt
	 
	För att guida innovationer på rätt sätt är det viktigt att ha en djup förståelse för både 
	 
	teknologiska och mänskliga faktorer. Detta inkluderar att identifiera behov och möjligheter, 
	 
	samt att skapa en kultur som uppmuntrar kreativitet och risktagande. 


	2. 
	2. 
	2. 

	Se och balansera de tre perspektiven 
	 
	Tre viktiga perspektiv att balansera i ett framtidsriktat system:


	• 
	• 
	• 

	Ledarskapsperspektivet: Säkerställer systemets överlevnad samt justerar och anpassar 
	Ledarskapsperspektivet: Säkerställer systemets överlevnad samt justerar och anpassar 
	 
	efter behov. Säkerställer mätbarhet och resultat.


	• 
	• 
	• 

	Gränsgångar­ och mellanrumsledarskapsperspektivet: Befinner sig utanför, innanför 
	Gränsgångar­ och mellanrumsledarskapsperspektivet: Befinner sig utanför, innanför 
	 
	och mellan systemen. Arbetar med att hålla riktning mot det större målet, stödjer resan 
	mot transformation genom att bygga broar och utmana gränser. 


	• 
	• 
	• 

	Pionjärsperspektivet: Initierar och driver nya idéer och tankar som med tiden ersätter 
	Pionjärsperspektivet: Initierar och driver nya idéer och tankar som med tiden ersätter 
	 
	det gamla systemet.


	3. 
	3. 
	3. 

	Förstå och stödja den sociala innovationslogiken
	 
	Fokus på omvandling av systemet i sin helhet. Ingen äger systemet utan tillsammans 
	 
	kan det utvecklas och förändras. Nya idéer växer fram (ofta av pionjärer) som utmanar 
	rådande dominerande system. Dessa behöver bli bedömda och värderas utifrån dess 
	potentiella värde, inte utifrån den gamla logiken. Omgivningen behöver släppa styrning
	-
	en men ändå koordinera arbetet samt stödja utveckling och uppskalning.




	TIPS!
	TIPS!

	Berättelser kan användas som ett verktyg för att arbeta med ”wicked problems” 
	Berättelser kan användas som ett verktyg för att arbeta med ”wicked problems” 
	 


	Berättelser
	Berättelser
	Är Mening- och sammanhangsskapande.
	• 

	Förkroppsligar ett perspektiv. 
	• 

	Ingjuter mod, handlingskraft och enighet. 
	• 

	Är Kunskapsbärande – nyckeln till lärande av komplexa sammanhang. 
	• 

	Använder hela hjärnan (förnuft + känslor). 
	• 

	Koordinerande och organiserande. 
	• 

	Berättelser som upprepas får större effekt, skapar gemensam identitet. 
	• 

	Kan både vägleda och manipulera.
	• 


	Fördjupnings seminarier
	Fördjupnings seminarier
	Här hittar du information om de tre webbinarierna. Under informationen om varje webbinar hittar ni föreläsarnas presentationer samt inspelningen som är tillgänglig för alla att lyssna på. 
	-
	-


	Material från ”Leda omställning tillsammans”
	Material från ”Leda omställning tillsammans”
	Dokumentation från lärandeträff 1, samt presentationer från Martin Börjesson, RISE (Lärandeträff 1) och Peter Ljungstrand, RISE (Webinarium: Systemtransformation hos organisationer).
	-
	-


	Material och fördjupning
	Material och fördjupning
	 

	1. Systemtänk och transformation/omställning
	 
	 


	Link
	Figure

	Link
	Figure

	Two-loops-modellen
	Two-loops-modellen
	För att förstå övergången mellan det dominanta systemet och nya dominerande strukturer.

	Om Cynefin – ramverk för att förstå nivåer av komplexitet
	Om Cynefin – ramverk för att förstå nivåer av komplexitet
	The Cynefin Framework.

	Link
	Figure

	Link
	Figure

	Sammanfattning:
	Sammanfattning:
	Vad som krävs av en organisation för att lyckas med omställning och innovation beskrivs i innovationsledningsstandarden (ISO 56000). Kultur för kreativitet och genomförande är en utav de åtta principerna.
	• 
	 
	 

	• Kulturen (Det som ”sitter i väggarna”, antaganden, övertygelser och värderingar) är svår att förändra, det tar lång tid. Man pratar om en generation att förändra kulturen i en organisation. 
	• Klimatet (Hur vi agerar, interagerar och förhåller oss till varandra och förändring) kan vi i stor utsträckning påverka helt själva. Den kräver ingen tid alls, vi kan bestämma oss för att vara på ett eller annat sätt.  
	 
	 

	Styrkan ligger i att klimatet påverkar kulturen, det går alltså snabbare att ändra kulturen om vi förändrar vårt sätt att agera och interagera.
	• 
	 

	Principer att tänka på när vi stärker kultur och klimat för omställning är exempelvis idétid, lekfullhet, konflikt, debatt, frihet, stöd från kollegor, mentala modeller.
	• 
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	Kulturen och klimatet som krävs vid omställning
	Kulturen och klimatet som krävs vid omställning
	 
	 


	Tips!
	Tips!
	Mät och följ upp hur det ser ut hos er.
	• 


	TIPS!
	TIPS!

	Mät och följ upp hur det ser ut hos er
	Mät och följ upp hur det ser ut hos er
	Så kan du mäta och följa upp

	TillitDet råder ett öppet och tillåtande klimat och man vågar ta initiativ, föreslå nya idéer och förändringar eller presentera egna tankar. Tillit är en förutsättning för att autonomi ska fungera.Stöd från kollegorIndividerna i organisationen stödjer varandra på teamnivå vilket skapar goda förutsättningar för en-gagerade medarbetare. Man belyser det som fungerar bra med feedback till varandra.FrihetOrganisationen upplever viss inkräktning på friheten vilket kan leda till osäkerhet på individnivå.  Det ﬁnns
	En organisations innovationsklimat är starkt kopplad till förmågan att vara kreativ, samt kräver ett ledarskap som bygger på tillit.
	En organisations innovationsklimat är starkt kopplad till förmågan att vara kreativ, samt kräver ett ledarskap som bygger på tillit.
	Använd dessa områden som en bas för att lära känna och förbättra din organisations innovationsklimat.
	När du vet mer om vad ni är bra på och vad ni är sämre på, kan ni använda det som en bas för er fort satta organisatoriska utveckling. 
	 
	 
	 


	Material från ”Leda omställning tillsammans”
	Material från ”Leda omställning tillsammans”
	 

	Dokumentation från Lärandeträff 2, samt presentation från Anders Wikström, RISE (Lärandeträff 2).

	Podd
	Podd
	Partnerskapet LOFT – ett kommunlednings-partnerskap.
	 
	 


	Dimensioner för organisatorisk krea-tivitet och innovation
	Dimensioner för organisatorisk krea-tivitet och innovation
	 
	 

	10 dimensions for organisational creativity and innovation.
	 


	Material och fördjupning
	Material och fördjupning
	 

	2. Kulturen och klimatet vid omställning

	Link
	Figure

	Link
	Figure

	Link
	Figure

	Sammanfattning:
	Sammanfattning:
	Vad som krävs av en organisation för att lyckas med omställning och innovation beskrivs i innovationsstandarden (ISO 56000). Ledarskap är en viktig förutsättning och en utav de 8 principerna är ”framtidsfokuserade ledare”.
	• 
	 
	 

	Kompetenser för ett hållbart framtida ledarskap omfattar att skapa förutsättningar för ”thinking together, being together samt doing together”.
	• 
	 

	Delat ledarskap och självledarskap är två viktiga förmågor att stärka.
	• 

	Psykologisk trygghet handlar om att känna sig trygg nog i en grupp för att våga säga vad man tycker, ifrågasätta eller tycka annorlunda än gruppen. Det är viktigt när man arbetar tillsammans med andra. 
	• 
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	Ledarskapet som krävs för att lyckas med omställning
	Ledarskapet som krävs för att lyckas med omställning
	 
	 
	 


	Tips!
	Tips!
	Steg i självledarskapsutveckling.
	• 

	Så skapar du psykologisk trygghet på jobbet.
	• 


	TIPS!
	TIPS!

	Steg i självledarskapsutveckling
	Steg i självledarskapsutveckling

	Självledarskap kräver en stabil och erfaren ledare som kan överföra sin stabilitet och öppenhet gentemot att göra misstag ut i organisationen till medarbetarna.
	Självledarskap kräver en stabil och erfaren ledare som kan överföra sin stabilitet och öppenhet gentemot att göra misstag ut i organisationen till medarbetarna.
	 

	För att nå denna punkt måste du arbeta med: 
	dig själv och hur du ser på dig själv, din självbild
	• 

	att hantera stress och motgångar
	• 

	hur just du och din personlighet fungerar.
	• 

	Områden att fokusera på är; stresshantering, stärka självbilden, målbildsträning och mental träning.

	Första steg att ta i självledarskapsutveckling
	Första steg att ta i självledarskapsutveckling
	Att sätta en tydlig kompass.
	1. 

	Designa ritualer och arbetsmiljöer för balans.
	2. 

	Från reaktiv till proaktivt läge.
	3. 


	Läs mer om självledarskap – boktips:
	Läs mer om självledarskap – boktips:
	Ostörd – Gisela Bäcklander
	• 

	Deep Work – Cal Newport
	• 

	Digital minimalism – Cal Newport
	• 


	TIPS!
	TIPS!

	Så skapar du som ledare psykologisk trygghet på jobbet
	Så skapar du som ledare psykologisk trygghet på jobbet
	Lägg tid på era relationer Relationen mellan medarbetare och chef/ledare är avgörande för trivsel och engagemang på jobbet. Du som ledare behöver jobba aktivt på att bygga relation med medarbetare. Viktiga ledarbeteenden; Var stöttande, bygg tillit, var konsekvent. Tips är att ha regelbundna, enskilda möten med dina medarbetare där du får möjlighet att lyssna in både vad som händer på jobbet och privat. 
	 

	Var närvarande! Se till att dina medarbetare känner din närvaro – dels genom att ses ofta, dels genom att vara närvarande (alltså även mentalt!) när ni gör det. Lyssna på dina medarbetare med målet att lära dig från dem. Tips: Fäll ihop laptopen och lägg undan mobilen under möten, lyssna aktivt och visa att du är intresserad.
	 

	Inkludera alla i möten och i beslutsfattande Ställ många frågor! Känslan av att bli sedd och hörd är oerhört viktig för den psykologiska tryggheten. En viktig komponent i det är att fördela ”sändningstiden” i arbetsgruppen. Ett sätt att bryta isen och se till att det inte bara är en eller två personer som håller låda, är att använda sig av in- och utcheckning i era möten. Tips: 1) Be dina medarbetare om input, åsikter och feedback,  2) Avbryt inte och låt ingen annan avbryta en kollega som uttalar en idé, 3
	 
	 
	 
	 

	Gör jobbet begripligt och hanterbart Medarbetare vill högst troligt kunna påverka sitt eget arbete samtidigt som de ser att de bidrar till helheten och behöver varandra i gruppen på olika sätt. Förstärk genom att: 1) Sätta tydliga roller i teamet, 2) Fira gemensamt när ni når era mål 3) Se till att ni tar gemensamt ansvar för målen även när det går sämre och när misstag sker.
	 

	Våga visa dig sårbar! Att du är chef/ledare innebär inte att du ska veta, kunna och göra allt exakt rätt. Våga vara transparent, berätta om dig själv och ditt arbete och be dina medarbetare att göra detsamma. Dela dina egna misstag och berätta vad du lärde dig!
	-

	Ta tag där det skaver Vi är människor med olika bakgrund, motivationsnivå och beteenden. Förr eller senare kommer du upptäcka att det skaver någonstans i gruppen. Som chef behöver du vara lyhörd för det, samtidigt som du är en förebild. Prata aldrig illa om en medarbetare bakom hens rygg. Om du hör någon i teamet snacka skit eller om du märker av en konflikt – ta ditt chefsansvar och red ut det innan det eskalerar.
	-
	-


	Material och fördjupning
	Material och fördjupning
	 

	3. Ledarskapet som krävs vid omställning
	 
	 


	Psykologisk trygghet i gruppen
	Psykologisk trygghet i gruppen
	 

	Så skapar du psyko-logisk trygghet i gruppen – 6 tips.
	 


	Material från ”Leda om-ställning tillsammans”
	Material från ”Leda om-ställning tillsammans”
	Dokumentation från Lärandeträff 2 samt presentationer från Anders Wikström, RISE (Lärandeträff 2) och Lina Bosic, RISE (Webinarium: Ledarskap för hållbara framtida arbetsplatser).
	-
	-


	Fördjupnings seminarier
	Fördjupnings seminarier
	Här hittar du information om de tre webbinarierna. Under informationen om varje webbinar hittar ni föreläsarnas presentationer samt inspelningen som är tillgänglig för alla att lyssna på. 
	-
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	Sammanfattning:
	Sammanfattning:
	Gränser finns och kommer alltid finnas, speciellt när vi fokuserar på systemomställning av komplexa system.
	• 
	 

	I ett komplicerat system spelar man inom gränserna – i ett komplext system spelar man med gränserna.
	• 
	 

	Gränser kan exempelvis vara mentala, sociala/professionella, organisatoriska, territoriella och fysiska.
	• 

	Gränser kan innebära problem och orsaka att frågor fastnar i ”organisatoriska mellanrum”, förblir ohanterade pga att inte en (1) äger frågan.  
	• 
	 

	Tre sätt att främja samarbete mellan gränser är; 1) strategi för enhetlighet, 2) Bygga stabila broar och 3) gränsöverskridande organisering.
	• 
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	Samarbeta och mellanrumsledarskap
	Samarbeta och mellanrumsledarskap
	 


	Tips!
	Tips!
	Tillsätt/formalisera den gränsöverskridande rollen ”gränsgångare”.
	• 

	Projektstudio – en miljö och ett arbetssätt för gränsöverskridande problemlösning, lärande och samarbete.
	• 


	TIPS!
	TIPS!

	Gränsgångare
	Gränsgångare
	Tillsätt/formalisera den gränsöverskridande rollen

	Arbetsuppgifter för gränsgångare:
	Arbetsuppgifter för gränsgångare:
	Facilitering av samarbete på gruppnivå och konflikthantering.
	• 

	Koordinerare mellan verksamheter och organisationer.
	• 

	Policyentreprenörer som driver utveckling och bygger nätverk.
	• 


	Vad krävs av en gränsgångare?
	Vad krävs av en gränsgångare?
	 Social skicklighet.
	 Skicklig kommunikatör som anpassar sig till olika miljöer och sammanhang.
	 

	 Lyhördhet och förmåga att känna in.
	 Skicklig förhandlare – diplomatisk förmåga.
	 Mod och uthållighet.
	 Flexibilitet och förmågan att navigera komplexitet.
	Viktigt att ledningen stöder gränsgångeriet, ”lös knutarna” och skapa legitimitet.
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	Om du vill veta mer om gränsgångare:
	Om du vill veta mer om gränsgångare:

	TIPS!
	TIPS!

	Projektstudio
	Projektstudio
	En miljö och ett arbetssätt för gränsöverskridande problemlösning, lärande och samarbete.

	Figure
	Projektstudion är ett arbetssätt som underlättar för professionen att tackla problem och genomföra projekt som kräver samverkan över förvaltningsmässiga, organisatoriska eller kunskapsmässiga gränser. Projektstudion som arbetssätt nyttjas när frågor eller problem är komplexa, tvetydiga eller gränsöverskridande; eller där det krävs involvering av intressenter eller fler kunskapsperspektiv. Projektstudion kan användas för att hantera händelser och situationer där det av någon anledning saknas organisatoriska 
	Projektstudion är ett arbetssätt som underlättar för professionen att tackla problem och genomföra projekt som kräver samverkan över förvaltningsmässiga, organisatoriska eller kunskapsmässiga gränser. Projektstudion som arbetssätt nyttjas när frågor eller problem är komplexa, tvetydiga eller gränsöverskridande; eller där det krävs involvering av intressenter eller fler kunskapsperspektiv. Projektstudion kan användas för att hantera händelser och situationer där det av någon anledning saknas organisatoriska 
	-
	 


	Läs mer om projektstudion:
	Läs mer om projektstudion:
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	Material från ”Leda omställning tillsammans”
	Material från ”Leda omställning tillsammans”
	 

	Dokumentation från Lärandeträff 1, samt presentation från Heiti Ernits, RISE (Lärandeträff 1).

	Omgiven av gränsgångare
	Omgiven av gränsgångare
	 

	Här får du veta mer om gränsgångare.
	 


	Projektstudion
	Projektstudion
	Läs mer om projektstudion.
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	Material och fördjupning
	 

	4. Samarbete och mellan-rumsledarskap
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	Sammanfattning:
	Sammanfattning:
	Motstånd är en del av ett förändringsarbete. För att utmana normer måste vi framkalla motstånd, hitta smärtpunkterna, utmana, låta motståndet visa vägen.
	• 

	I övergången från det dominanta systemet till nya dominerande strukturer, det vill säga när individer inser att institutioner, strukturer, teorier och metoder slutar fungera är det vanligt att motståndet eskalerar. 
	• 

	Motståndet kan ta sig olika uttryck (aktivt, passivt, ifrågasättande, tystnad med mera).
	• 

	Orsaken till motståndet kan variera på individnivå.
	• 

	Att använda härskartekniker är vanligt för att utrycka sitt motstånd. 
	• 
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	Motstånd och skav – en del av omställningen
	Motstånd och skav – en del av omställningen

	Tips!
	Tips!
	Strategier för att hantera motstånd som uppstår vid förändring/omställning.
	• 
	 


	TIPS!
	TIPS!

	Strategier för dig
	Strategier för dig
	Ha (till en viss gräns) förståelse för att förändring är svårt och jobbigt – vi har svårt för osäkerhet och att vara obekväma. 
	• 
	 

	Lär dig identifiera härskartekniker. Ta hjälp. 
	• 

	Hitta allierade – arbetskamrater eller i andra nätverk. 
	• 

	Ställ krav på dina sammanhang om du tror att det kan bli motstånd (hur ser rummet ut, vilka är där, hur sitter dom och så vidare). 
	• 
	 

	Analysera och reflektera! 
	• 

	Visst motstånd går att prata om, annat är mer svårfångat – prata om det! 
	• 

	Det finns en gräns – du behöver inte tåla vad som helst. 
	• 

	Vilket motstånd/svårigheter/utmaningar kan vi möta i arbetet? Hur överkommer vi det?
	• 


	Material från ”Leda omställning tillsammans”
	Material från ”Leda omställning tillsammans”
	Dokumentation från lärandeträff 3, samt presentationer från Jessica Fogelberg, RISE (Lärandeträff 3) och Linda Gustavsson och Jennie Vennberg, Umeå kommun (Webinarium: Så möter vi motstånd vid förändringsarbete).
	-
	-
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	Fördjupnings seminarier
	Här hittar du information om de tre webbinarierna. Under informationen om varje webbinar hittar ni föreläsarnas presentationer samt inspelningen som är tillgänglig för alla att lyssna på. 
	-
	-
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	Material och fördjupning: 
	 

	5. Motstånd och skav
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	Länkar och lästips

	Material om lärandeplattformen samt lästips
	Material om lärandeplattformen samt lästips
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	Umeå klimatfärdplan
	Umeå klimatfärdplan
	Här hittar du information om Umeå klimatfärdplan. Det som är motorn I vårt klimatomställningsarbete. Det var även dessa aktörer som “Leda omställning tillsammans” riktade sig till.
	-
	-


	Program lärande-träffar våren 2024
	Program lärande-träffar våren 2024
	 

	Här hittar du information om de fyra lärandeträffarna. Under informationen om varje träff hittar ni dokumentationen från träffarna samt föreläsarnas presentationer. 
	-
	-
	-
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	Här hittar du information om Leda omställning tillsammans.

	Fördjupnings-seminarier
	Fördjupnings-seminarier
	Här hittar du information om de tre webbinarierna. Under informationen om varje webbinar hittar ni föreläsarnas presentationer samt inspelningen som är tillgänglig för alla att lyssna på. 
	-
	-
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	Open Space – metoden
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	Whole person process facilitation
	Whole person process facilitation

	Innovationsstandarden (ISO 56000).
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