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Al and change management:
Kotters 8 steps change model

Inledning

Nar Al tar plats i organisationers vardag moter vi bade entusiasm och oro. Vissa medarbetare
ser omedelbara mdjligheter, medan andra undrar vad som hander med deras roll, status och
kompetens. Ofta startar ett Al-initiativ med hoga ambitioner och en pilot: effektivare processer,
smartare beslut och nya affarsméjligheter. Men alltfor ofta fastnar rérelsen déar. P4 sistone har
flera studier, bland annat fran Gartner och MIT Sloan, visat samma monster: tekniken &r redo,
men verksamheten och manniskorna ar det inte alltid. Att skala Al krdver organisatoriska
strukturer, kultur och delaktighet p4 ett helt annat satt an en pilot gor.

Fraga: Hur leder vi forandringen sa att den inte bara initieras, utan ocksa férankras och far
varaktig effekt?

En av de mest inflytelserika modellerna for att besvara denna fraga ar Kotters 8-stegsmodell for
forandringsledning. Den introducerades redan pa 1990-talet och ar idag en global klassiker,
men den har ocksa vidareutvecklats i takt med den snabbrorliga verklighet vi lever i. | Kotters
senare version, ofta kallad 8 Accelerators, betonas sarskilt vikten av tempo, natverk,
delaktighet och kulturférandring, ndgot som ar direkt relevant for Al-transformation.

Denna rapport riktar sig till dig som ar chef, ledare eller forandringsledare och som star mitt i Al-
relaterade forandringsprocesser. Syfte med rapporten ar att visa hur Kotters modell kan
anvandas som ett strategiskt ramverk for att skapa rorelse, delaktighet och uthallighet i en tid
dar férandringstakten &r hog men manniskors behov av trygghet och mening ar lika starkt som
alltid.

Kotters 8-stegsmodell — en karta for forandring

For att leda forandring pa ett hallbart satt utvecklade John P. Kotter sin 8-stegsmodell, som idag ar
en av de mest spridda och anvanda inom férandringsledning. Modellen beskriver en resa i atta steg:
fran att vacka angeldgenhet till att férankra nya beteenden i kulturen.

| senare versioner, kallade 8 Accelerators, betonas att stegen inte sker strikt linjart. Snarare kan flera
steg paga parallellt, med fokus pa bred delaktighet, ndtverkande och kulturférandring.
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Steg 1. Skapa en kédnsla av angelagenhet

Varje forandringsresa borjar med en kansla av att det faktiskt maste handa nagot. Kotter
beskriver detta som en sense of urgency, en kollektiv forstaelse for varfor férandringen

ar viktig och varfér den inte kan vanta. Utan angelagenhet riskerar initiativet att drunkna
i vardagens prioriteringar.

Det racker dock inte med rationella argument eller strategiska planer. Angelagenhet
byggs i skarningspunkten mellan hjarta och hjarna:

* Fakta, data och analyser som visar varfor forandringen behodvs.

* Berattelser och exempel som gor att manniskor kanner konsekvenserna av att agera
eller att inte agera.

Al-perspektiv

For Al-transformationer ar detta steg avgorande. Ofta finns en fascination for tekniken,
men om inte behovet ar tydligt forankrat i organisationens uppdrag och ménniskors
vardag stannar det vid pilotprojekt.

* Visa mojligheten: Vad kan Al frigora, forbattra eller skapa nytt i just var verksamhet?

* Klargor riskerna med passivitet: Vad hander om vi inte agerar nu? Tappar vi
konkurrenskraft, talang eller relevans?

* Koppla till manniskors vardag: Hur kan Al bidra till att minska administration,
forbattra beslutsstod eller frigora tid for vardeskapande arbete?

Steg 2. Bygg en viagledande koalition

Ingen forandring kan drivas av en ensam ledare eller ett enskilt projektteam. Kotter
betonar vikten av att skapa en vagledande koalition, det vill sdga en grupp med mandat,
fortroende och energi att driva rorelsen framat. Denna koalition fungerar som
nervsystemet i forandringen: den samlar in perspektiv, tar beslut, undanrdjer hinder och
inspirerar andra att delta.

En stark koalition kdnnetecknas av:

* Mangfald: olika funktioner, nivaer och perspektiv.

* Legitimitet: personer som har respekt och inflytande i organisationen.

* Engagemang: en vilja att ta ansvar for helheten, inte bara for sitt eget omrade.
Al-perspektiv

| Al-transformationer &r koalitionen avgérande. Nar Al ses som en ren IT-fraga blir
resultatet ofta isolerat. Nar daremot verksamhet, HR, IT, kommunikation och linjechefer
ingar i koalitionen skapas bade trovardighet och formaga att skala.

* Brytsilos: Al behover ledas tvarfunktionellt, inte enbart fran teknik eller strategi.

» Skapa forebilder: koalitionens medlemmar maste sjalva vara synliga barare av
forandringen.

* Sakra mandat: utan tydligt stod fran hogsta ledningen blir koalitionen tandlos.
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Steg 3. Utveckla vision och strategi.

For att manniskor ska vilja rora sig i en ny riktning behdvs en tydlig och inspirerande
vision. Kotter framhaller att visionen ska vara enkel att forst4, latt att kommunicera och
kannas relevant for bade organisation och individ. Den ska svara pa fragan: *Vart ar vi
pa vag, och varfor ar det vart att félja med?”

Visionen behdver sedan brytas ned i strategier och initiativ och konkreta steg som visar
hur organisationen tanker na dit. Utan en sadan riktning riskerar forandringen att bli
splittrad, med parallella projekt som inte hanger ihop.

En bra vision kdnnetecknas av att den ar:

* Tydlig: latt att forklara pa nagra minuter.

* Inspirerande: den skapar engagemang, inte bara forstaelse.
* Realistisk: manniskor kan se hur den faktiskt gar att uppna.
Al-perspektiv

| Al-transformationer &r visionen ofta det som saknas. Manga organisationer fokuserar
pa enskilda tekniska anvandningsfall, men missar att beskriva vad Al egentligen betyder
for deras verksamhet som helhet.

* Kopplatill uppdraget: Al ar inget sjalvandamal. Visionen ska visa hur Al starker
organisationens karnsyfte.

* Balans mellan hjarna och hjarta: siffror och effektivitet racker inte. Visionen maste
ocksa tala om forbattrad arbetsmiljo, kreativitet eller kundupplevelse.

» Skapa riktning: visa vilka anvdndningsomraden som ar prioriterade och hur de
hanger ihop, snarare an att ha manga spretiga initiativ.

Steg 4. Kommunicera visionen

Envision som bara existerar i en presentation eller ett styrdokument gor liten skillnad.
For att skapa rorelse behover visionen kommuniceras brett, ofta och pé olika satt.
Kotter betonar att kommunikation &r en pagaende dialog dar ledare visar, upprepar och
levandegor budskapet i handling.

Effektiv kommunikation kdnnetecknas av:

* Upprepning: visionen maste horas manga ganger innan den faster.

* Konkretisering: visa vad visionen betyder i praktiken, inte bara i teorin.

* Forebilder: manniskor lyssnar mer pa vad ledare gor an pa vad de séager.
Al-perspektiv

Al vacker bade forvantan och oro. Darfor behdver kommunikationen vara trovardig,
transparent och dialogbaserad.

» Visa pa verkliga exempel: lyft fram konkreta anvandningsfall som skapar nytta i
vardagen.

* Lyssna in oro: skapa forum dar medarbetare kan stélla fragor och uttrycka farhagor.

* Levvisionen: nar chefer sjalva anvander Al-verktyg i sitt arbete blir budskapet mer
trovardigt.
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Steg 5. Ge mandat att agera

Aven med en stark vision och en bred férstaelse riskerar férandringen att stanna om
manniskor inte far mojlighet att agera. Kotter beskriver detta som att undanrdja hinder
som blockerar rorelsen framat. Det kan handla om byrakratiska processer, otydliga
mandat, gamla beloningssystem eller silos som gor att initiativ inte far kraft.

Att ge mandat betyder darfor tva saker:

* Riv hinder: identifiera vad som bromsar och ta bort det.

» Stark handlingskraften: ge tid, resurser och legitimitet for att testa nytt.
Al-perspektiv

| Al-transformationer moter vi ofta hinder som:

* Beslutsviagar som ar for ldngsamma, vilket gor att Al-initiativ fastnar i utredningar.
* Otydligaroller, vem far egentligen bestdmma 6ver nya arbetssatt?

* Brist paresurser, medarbetare forvantas testa Al men utan att fa tid eller stod.

For att lyckas behover ledare skapa trygga ramar for experimenterande: att vaga prova,
lara och justera utan att riskera kritik eller skuldbelaggning.

Steg 6. Skapa kortsiktiga vinster

Forandring tar tid, men manniskor behdver se att nagot hander nu. Kotter kallar detta
for att skapa short-term wins: konkreta, synliga resultat som starker tron pa
forandringen och visar att den ar pa vag at ratt hall.

En kortsiktig vinst ska vara:

* Tydlig: ingen tvekan om att den ar ett resultat av férandringsarbetet.

* Meningsfull: relevant for organisationens mal och fér manniskors vardag.
* Delbar: ndgot som kan kommuniceras och inspirera fler.

Utan tidiga vinster riskerar energin att sjunka, och skeptiker far vatten pa sin kvarn. Med
vinster pa plats byggs daremot fortroende, mod och momentum.

Al-perspektiv

| Al-transformationer ar det avgoérande att identifiera anvandningsfall som snabbt ger
véarde. Det kan handla om:

* Automatisering som frigor tid fran repetitiva uppgifter.
* Ett Al-verktyg som forenklar analys och beslutsunderlag.
* Enforbattrad kundupplevelse genom smartare digitala tjanster.

Poangen ar inte att visa upp Al som teknik, utan att visa pataglig nytta for verksamhet
och manniskor.
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Steg 7. Konsolidera resultat och fortsatt forédndringen

Nar de forsta vinsterna syns finns en risk att organisationen andas ut for tidigt. Kotter
beskriver detta som en kritisk punkt: om man lutar sig tillbaka férsvinner momentum
och gamla arbetssatt smyger sig tillbaka.

Att konsolidera innebar att:

* Bygga vidare pa vinsterna: anvanda framgangarna som sprangbrada for nasta steg.
* Halla energin uppe: skapa nya initiativ och fortsatta undanrdja hinder.

* Undvika reformtrétthet: genom att varva firande med fokus framat.

Al-perspektiv

| Al-transformationer ar detta en vanlig fallgrop. En lyckad pilot kan firas, men sedan
saknas plan for uppskalning. Resultatet blir att Al ses som “ett projekt” istallet for en
langsiktig formaga.

* Planera for skala: redan nar vinsten firas, visa hur den leder vidare.
* Fortsatt bygga koalition: involvera fler team i nasta vag.

* Synliggor larande: varje steg ska ge insikter som starker organisationens mognad.

Steg 8. Forankra i kulturen

Forandring blir inte verkligt hallbar forran den ar en del av organisationens kultur, det vill
saga de normer, varderingar och arbetssatt som styr vardagen. Kotter betonar att
kulturférandring sker sist, nar manniskor har sett att nya beteenden fungerar och ger
resultat. D& blir det naturligt att de ocksa lever kvar.

Forankring handlar om att:

* Koppla nya beteenden till framgangar: visa hur de bidragit till resultat.

* Integrerai system och processer: rekrytering, utbildning, beléningsmodeller.
* Gora det nya till det normala: sé att det kadnns konstigt att ga tillbaka.
Al-perspektiv

| Al-transformationer ar kulturférankringen sarskilt avgoérande. Det &r forst nar
manniskor upplever att Al ar en naturlig del av deras arbetssatt och arbetsvardag som
organisationen verkligen blir Al-mogen.

* Lyft fram forebilder: visa hur chefer och team anvander Al i praktiken.

* Knyt Al till varderingar: Al ska upplevas som ett satt att starka uppdraget och
arbetsmiljon, inte hota den.

* Bygginivardagen: se till att Al &r integrerat i mal, arbetsfléden och
kompetensutveckling.
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Avslutning

Kotters 8-stegsmodell erbjuder en tydlig karta for att leda komplexa forandringar. For Al-
transformationer ar den sarskilt relevant eftersom den forenar struktur med kultur,
strategi med delaktighet och tempo med uthallighet.

Det verkliga vardet ligger i att forsta att organisationen maste goras redo. Det kraver
ledarskap som kan skapa angelagenhet, bygga koalitioner, frigdra handlingskraft och till
sist forankra nya beteenden i kulturen.

Behover du stod i ditt Al-initiativ? Vi pa TOKSTARK hjalper gérna till med strategi,
forandringsledning och utbildning for att gora tekniken meningsfull och hallbar.
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TOKSTARKe

When you want to increase
your efficiency, TOKSTARK
supports you with Al
advantage.

Skills &
Education

We provide services with the goal of
making you more efficient with Al..

Our goal is to be proud of what we achieve
together while enjoying the process. We exist
because we are a trustworthy partner
committed to our partners success while being

Business
Development

Project &
Change mgmt.

easy to collaborate with.

Daniel Karlsson PhD
Sr Al Advisor

Experienced project leader
with passion to empowering
individuals and organizations
to achieve their objectives
through the pillars of
transparency, efficiency, and
trust. With a robust
background in the life
sciences-, technical-, and IT
sectors, Daniels career spans
various roles within
companies of different sizes
and stages of their
development journey.

Carin Ostling MPH
Sr Al Transformation
Strategist

As a leader in change, | strive
to make every step toward the
goal both inspiring and
meaningful. | am humble and
driven, with a strong passion
for leading through change
processes and developing
both organizations and
people. My focus is on
creating the best conditions
for success and ensuring that
deliveries maintain high
quality and long-term
sustainability.

Martin Tilly MSc & BBA
Sr Project Leader

Described as a hardworking
and result-driven person, with
a strong track record of
managing several strategic
corporate projects at
international companies.
Martin loves to deliver result
through inspiring others to join
up towards a common goal.

TOKSTARKeCOM



TOKSTARKe COM



	AI and change management�
	AI and change management: Kotters 8 steps change model���
	Bildnummer 3
	Bildnummer 4
	Bildnummer 5
	Bildnummer 6
	Avslutning
	About
	Bildnummer 9

