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Strategisk forandringsledning i en
ny vardag med Al

Inledning

Nar Al pa allvar tar plats i vardagen forandras inte bara processer och verktyg, utan ocksa
arbetssatt, roller och ansvar. For organisationer innebar detta inte enbart en teknisk utveckling,
utan en kulturell och psykologisk transformation.

Vivet fran forandringsledningsperspektiv att det inte &r sjalva forandringen som ar det svara,
utan hur den upplevs. Osakerhet, tappad kontroll eller otydlig kommunikation kan snabbt
skapa motstand. Har kommer SCARF-modellen in som ett konkret och forskningsbaserat
verktyg.

SCARF-modellen satter ord pa fem sociala behov som paverkar hur vi reagerar pa forandring:
status, forutsagbarhet, kontroll, samhorighet och rattvisa. Genom att forsta dessa behov och
hur Al-implementering riskerar att utmana dem, kan vi leda med bade strategi och empati.

Den har rapportenriktar sig till ledare, projektagare och forandringsledare som vill starka sin
formaga att driva Al-transformationer med manniskan i fokus. Genom att koppla SCARF till
konkreta exempel, vanliga reaktioner och praktiska strategier, vill vi ge dig ett ramverk for att
identifiera risker, bygga trygghet och skapa engagemang i det nya arbetslandskapet som Al
formar.

Vad ar SCARF och varfor ar det relevant?

SCARF-modellen, utvecklad av David Rock inom faltet neuroledarskap, erbjuder ett ramverk for
att forstd hur sociala faktorer paverkar var upplevelse av forandring. Det handlar om fem
grundlaggande psykologiska behov som paverkar var motivation, engagemang och vilja att
delta:

> Status -Var upplevelse av att ha en meningsfull roll, kompetens och erkdnnande. ®
» Certainty-Vart behov av tydlighet och forutsagbarhet.

» Autonomy - Kanslan av kontroll och mojligheten att paverka.

> Relatedness — Upplevelsen av att vara en del av ett socialt sammanhang.

» Fairness —Kéanslan av rattvisa, transparens och likabehandling.

Dessa behov ar universella, men varierar i styrka mellan individer. For vissa ar status avgdrande
dar de bygger sin motivation pa erkdnnande och inflytande. For andra ar autonomy viktigast dar
de behover kdnna sig sjalvstandiga och fria att valja vag. Genom att forsta dessa skillnader kan
vi skapa mer individanpassade forandringsresor.
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SCARF och Al

Nar Al introduceras i verksamheten forandras inte bara processer, aven de manskliga och
sociala systemen paverkas. SCARF-modellen, med sina fem sociala behov, blir da ett verktyg
for att forsta varfor viss oro uppstar, och hur vi som ledare kan agera proaktivt.

Nya arbetssatt, automatisering och Al-genererat beslutsstdod kan snabbt vacka existentiella
fragor:

"Vad blir kvar av mitt expertomrade néar Al ar expert?"
"Vem bestammer nér det ar algoritmer eller Al genererade underlag som foreslar beslut?"
”Varfor far vissa s mycket utbildning och stéd men inte jag?”

Reaktionerna ar ofta emotionella och sker ibland tyst. De handlar om identitet, inflytande och
gemenskap och inte teknik.

Att forsta och hantera manskliga reaktioner med SCARF

| det har avsnittet fordjupar vi SCARF-modellens fem dimensioner utifran en Al-kontext. For
varje omrade beskriver vi:

e Typiska reaktioner — hur medarbetare kan kdnna, tanka eller uttrycka sig i forandringen
¢ Vad det signalerar - vilket behov som ar hotat

¢ Hur du som ledare kan agera — konkreta strategier for att minska hot och forstarka beloning.

Status
"Vem ér jagidet nya?"

Al kan paverka hur vi uppfattas i organisationen. Nar teknik tar 6ver tidigare ansvarsomraden
kan medarbetare kdnna sig osynliga eller mindre vardefulla.

Typiska reaktioner:
"Al gor ju det jag brukade bidra med behévs jag?"
"Kommer jag vara lika viktig i teamet framéver?"

"Det kdnns som jag inte léngre ar expert.”

Strategier:

Erkann forandringen, men ocksé vardet av erfarenhet, relationer och omdome. Skapa nya satt
att visa uppskattning for kompetens som utvecklas. Lyft fram hur manniskan och tekniken

kompletterarvarandra.
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Certainty
"Vad hander nu?"

Al-transformation gar snabbt och manga upplever otydlighet kring mal, roller och riktning.

Typiska reaktioner:
"Jag vet inte vad Al kommer innebéara fér mitt jobb."
"Det kdnns som vi springer utan karta.”

"Ska viandra allt nu igen?"

Strategier:

Kommunicera ofta dven nar du inte har alla svar. Bryt ner forandringen i tydliga etapper och
milstolpar. Anvand storytelling for att skapa sammanhang och mening.

Autonomy
"Har jag nagot att saga till om?"

Nar férandringar uppfattas som patvingade, och beslut tas langt fran vardagen, vacker det ofta
frustration.

Typiska reaktioner:
"Jag hade inget att séga till om det bara hande."
"Vi far ett nytt verktyg, men ingen fréagar hur vi vill jobba."

"Det kdnns som besluten tas langt bort fran min verklighet."

Strategier:

Involvera tidigt &ven i mindre beslut. Ge handlingsutrymme i hur tekniken anvands. Stark
sjalvledarskap genom traning, stod och reflektion.

Relatedness
"Hér jag fortfarande till?"

Al kan skapa socialt avstand bade mellan manniskor och mellan manniska och teknik.

Typiska reaktioner:
"Jag vet inte vem jag jobbar med langre."
"Vi pratar inte lika mycket nar Al gor vissa delar at oss.”

"Det kdnns som vi tappat det gemensamma larandet.”

Strategier: Skapa arenor for gemensamt utforskande av Al. Kommunicera i "viform" och betona




Fairness
"Ar detta réattvist?"

Skillnader i tillgang till utbildning, information eller paverkan skapar snabbt upplevd orattvisa.

Typiska reaktioner:
"Vissa far utbildning, andra inte."
"Vi har inte samma forutséttningar att lyckas."

”Det kdnns som besluten tas bakom stéangda dérrar.”

Strategier: Redovisa beslut och kriterier 6ppet. Sdkerstall jamlik tillgang till stéd och
kompetens. Lyssna pa upplevd orattvisa och agera dven pa subtila signaler.

Reflektionsfragor till dig som ledare

For att omsatta SCARF i praktiken kan det vara hjalpsamt att reflektera 6ver féljande fragor
infor, under och efter Al-relaterade forandringar:

v’ Status — Paverkar forandringen manniskors upplevelse av att vara vardefulla och
kompetenta?

v’ Certainty - Finns det tillracklig tydlighet kring syfte, riktning och nasta steg?
v" Autonomy - Har medarbetare mojlighet att paverka hur férandringen genomfors?
v" Relatedness - Starker eller forsvagar forandringen kanslan av tillhérighet?

v’ Fairness - Upplevs beslut, resurser och kommunikation som rattvisa och transparenta

STATUS
CERTAINTY T d
AUTONOMY owar

RELATEDNESS Reward
FAIRNESS
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CCREC

” Al forandrar vad och hur vi arbetar, SCARF hjalper
oss forsta hur det kdnns och upplevs”

Tekniken ma vara exponentiell , men det manskliga systemet ar inte det. Al kan
rulla ut pa veckor, men fortroende, trygghet och nya satt att arbeta tar tid att bygga.
Det kraver forstaelse for vad som hander i manniskors hjarnor och vardag. SCARF-
modellen erbjuder just det perspektivet. Genom att ta hansyn till manniskans
sociala behov kan vi leda Al-transformationer som inte bara ar effektiva, utan
ockséa engagerande, trygga och hallbara

Vi pa CORO stottar garna med strategi, struktur, forandringsledning och radgivning for att
starka er strategiska formaga pa ett satt som ar bade manskligt och hallbart.




Vi skapar klarhet, riktning och resultat
i komplex forandring

Strategiarbete som inte leder till verkliga resultat ar bortkastad kraft. CORO stottar
organisationer i att skapa strategisk tydlighet, gemensam riktning och genomfdrandekraft och
att omsatta beslut till konkret handling i vardagen, i organisationen och i affaren.

v' CLARITY
Strategisk tydlighet

v' ORIENTATION
Gemensam riktning Carin Ostling, MPH
Grundare, CORO

v' RESULTS
Genomforande i praktiken Som férandringsledare drivs jag
av att skapa tydlighet och
mening i komplexa

sammanhang.

v' OUTCOMES

Hallbar forandringsformaga
WWW-COro.5e Jag kombinerar ett 6dmjukt
forhallningssatt med ett starkt
engagemang for att leda
forandringsarbete och utveckla
bade organisationeroch
manniskor.

Mitt fokus ar att skapa ratt
forutsattningar for forandring
som fungerar i vardagen, dar
beslut ar mojliga att bara och
dar leveranser haller hog kvalitet
och langsiktig hallbarhet.
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