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Forandringsledning med
adoptionskurvan

Inledning

Organisationer som introducerar Al moter inte en reaktion, utan flera olika reaktioner under
olika tidpunkter. Nagra medarbetare borjar testa nya Al-verktyg med entusiasm, andra uttrycker
tvekan och vissa haller fast vid sitt nuvarande arbetssatt. Alla dessa reaktioner ar fullt naturliga,
men om de inte forstas och hanteras strategiskt riskerar forandringsarbetet att stanna upp.

Det ar har adoptionskurvan kommer in som en avgoérande modell. Den hjélper oss att forsta
varfor forandring nastan alltid vacker olika typer av reaktioner, och hur vi kan navigera i den
komplexitet som uppstar. Modellen ger ett sprak for att prata om det som ofta beskrivs som
motstand, men som i sjalva verket ar en naturlig och forutsdgbar del av alla
forandringsprocesser.

Den har rapporten riktar sig till ledare, chefer och forandringsledare som befinner sig i Al-
relaterade forandringsprocesser. Syftet ar att ge en djupare forstaelse for hur olika grupperi
organisationen forhaller sig till ny teknik, och hur du som ledare kan agera for att skapa rorelse
och sammanhang i forandringen.

Vad ar adoptionskurvan och varfor ar det relevant?

Adoptionskurvan, eller Diffusion of Innovation som modellen ursprungligen heter, utvecklades
av Everett Rogers 1962. Den visar hur en ny idé, teknik eller innovation sprids genom en
befolkning eller organisation 6ver tid. Rogers identifierade fem grupper som reagerar olika
snabbt pa nyheter: Innovators, early adopters, pragmatists, the conservatives och skeptics.
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Nar en Al-transformation rullas uti en organisation ar det latt att tro att alla ska reagera ungefar
likadant, antingen positivt eller med motstand. | verkligheten moéter vi en mycket storre
variation.

Adoptionskurvan hjalper oss att se det monstret tydligt. Den visar att manniskor forhaller sig till
ny teknik utifran olika behov, erfarenheter och perspektiv. Genom att satta Al i centrum av
modellen kan vi borja urskilja de vanligaste reaktionerna i varje grupp och férsta hur vi bast
bemoter och stodjer dem genom anpassat ledarskap och kommunikation.

5 grupper enligt adoptionskurvan:

> Innovatorer (2,5 procent)

Innovatorerna ar forst pa bollen. De har ofta redan boérjat experimentera med Al-verktyg innan
det ens formellt introducerats. De drivs av nyfikenhet, ldrande och en vilja att utforska nytt.

Typiska uttryck:
¢ Jag har redan lagt in nagra av vara processer i ChatGPT, det sparar mig timmar varje vecka.

¢ Jag tycker vi borde ha en Al-pilot igdng redan nu, vad vantar vi pa?

Innovatdrer behdver utrymme att experimentera. De vill testa, laborera och ibland till och med
misslyckas. Det viktiga ar att de inte bromsas av for mycket struktur eller krav pa att "gora ratt"
frdn borjan.

Genom att ge dem frihet, lyssna péa deras insikter och anvanda dem som spanare pa
maojligheter kan vi férvandla deras engagemang till vardefull input fér organisationen.

> Early adopters (13,5 procent)

Early adopters ser snabbt hur Al kan skapa strategiskt varde. De ar inte nédvandigtvis tekniker,
men de ar férandringsbenagna och vill ligga i framkant. De blir ofta naturliga ambassadorer for
det nya.

Typiska uttryck:
* Det har kan verkligen frigdra tid for mer kvalitativa uppgifter.

e Om vi ar forst ut med att anvanda det har smart, tank vilken konkurrensfordel vi far.

Early adopters vill kdnna sig delaktiga i riktningen. De behdéver forsta hur tekniken kopplar till
verksamhetens mal, men ocksa ges mojlighet att paverka implementeringen.

Har &r det viktigt med Oppenhet, transparens och dialog. Om de far vara med i formgivningen av
hur Al anvands i praktiken, kommer de naturligt att ta rollen som forandringsambassadorer
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> Tidig majoritet (34 procent)

Den tidiga majoriteten ar pragmatisk. De ar inte emot forandring, men vill veta att det fungerar i
praktiken. De soker trygghet, struktur och konkreta exempel innan de engagerar sig.

Typiska uttryck:
¢ Jag ar nyfiken, men vill forsta vad det faktiskt innebar for mitt jobb.

e Kommer vi fa utbildning i hur man anvander det har pa ratt satt?

Tidig majoritet soker trygghet och tydlighet. For dem ar det avgdrande att se att det fungerari
vardagen. De behdver goda exempel, utbildningar som ar relevanta for deras roll och forum fér
att stalla fragor.

Ledarskapets roll har handlar om att 6versatta visionen till konkret nytta, skapa tydliga steg-for-
steg-planer och visa pa att forandringen ar mojlig — inte bara 6nskvard.

> Sen majoritet (34 procent)

Den sena majoriteten ar ofta mer skeptisk och forsiktig. De kédnner sig ofta stressade av
forandringstakten och har kanske inte fullt fortroende for att tekniken fungerar eller for att
ledningen har en tydlig plan.

Typiska uttryck:
¢ Ska vi verkligen dndra pa allt nu? Det funkar ju som det &r.

¢ Vad hander om det har inte fungerar som det ar tankt?

Sen majoritet behdver hjalp att prioritera. De sitter ofta med fullt ansvar for den dagliga driften
och kanner att ytterligare initiativ blir en belastning. For att vinna deras fortroende behdver vi
visa forstaelse for deras vardag, avlasta dar det gar och kommunicera att det inte handlar om
att springa snabbast — utan om att komma med pa resan pa ett satt som ar hallbart. Praktiskt
stod, tillganglig support och en plan for hur 6vergadngen ska ske stegvis ar nycklar har.

» Skeptiker (16 procent)

De skeptiska ar starkt knutna till det gamla sattet att arbeta. De litar sallan pa ny teknik och kan
kédnna oro dver att forlora kontroll, inflytande eller sin plats i organisationen.

Typiska uttryck:
e Jag trorinte pa sant dar, jag gér som jag alltid har gjort!

¢ Viborde fokusera pé att géra det vi redan gor, fast battre.

Skeptiker behover bli sedda, men inte pressade. Det ar vanligt att forsdka dvertyga den har
gruppen for tidigt, vilket riskerar att skapa motstand snarare an rorelse. Istallet bor de bjudasiin
i samtalet pa ett respektfullt satt, fa tid att observera andras framgangar och kanna att det finns
en plats for dem aven i det nya. Trygghet, tillit till ledarskapet och en kansla av att bli lyssnad pa
kan gora stor skillnad
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Reflektionsfragor till dig som ledare:

1. Vilka grupperiadoptionskurvan kdnner du igen i din egen organisation och hur méter ni
demidag?
2. Vad skulle detinnebara for din verksamhet om respektive grupp fick ratt stod for att ta

nasta steg?

3. Hur kan du som ledare bidra till ett klimat dar nyfikenhet, tvekan och skepsis far
samexistera som naturliga delar av férandring

Avslutning

Al-transformation ar i grunden en mansklig process. Tekniken méa vara ny, men reaktionerna
den vacker ar djupt manskliga. Vissa ser mdjligheterna direkt, andra behdver tid, trygghet och
tydliga exempel for att forsta sin roll i det nya. Adoptionskurvan ger oss en karta 6ver den har
variationen for att skapa battre forutsattningar att leda i det komplexa.

Genom att forsta var olika grupper befinner sig kan vi som ledare skapa rorelse. Det handlar inte
om att fa alla att férandras samtidigt, utan om att mota varje grupp med réatt typ av stod.
Innovatdrer behdver utrymme. Early adopters behover delaktighet. Majoriteten behdver trygghet
och relevans. Skeptikerna behover bli sedda, inte pressade. Nar vi lyckas skapa rorelse mellan
dessa grupper, steg for steg, narmar vi oss den punkt dar férandringen far eget liv, sa kallad
tipping point. D4 uppstar forflyttningen inte bara i strukturer och arbetssatt, utan i kulturen.

Den har rapporten ar tankt som ett praktiskt och reflekterande stod for dig som vill leda
forandring pa djupet. Vill du fordjupa forandringsledning i din organisation? Vi pa CORO stottar
garna med analys, facilitering och ledartraning i Al-transformation — alltid med manniskan i
centrum.
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” Att forsta adoptionskurvan ar att forsta
férandringens verkliga tempo och det manskliga.”

Al-transformation ar i grunden en mansklig process. Tekniken ma vara ny, men
reaktionerna den vacker ar djupt manskliga. Vissa ser mojligheterna direkt, andra
behover tid, trygghet och tydliga exempel for att forsta sin rolli det nya. Adoptionskurvan
ger oss en karta dver den har variationen for att skapa battre forutsattningar att leda i det
komplexa.

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 héallbart.




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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