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Forandringsledning med
Lippitt-Knoster modellen

Inledning

Attinfora Al i en organisation &r inte bara en fraga om teknik, data eller system, det handlar om
att skapa varaktig forandring i beteenden, processer och kultur. Trots goda intentioner och
smart teknik stannar manga Al-initiativ upp eller faller bort helt. Orsaken &r séllan brist pa idéer
eller goda intentioner, utan att vissa avgodrande byggstenar i forandringen saknas.

Lippitt-Knostermodellen ar ett konkret verktyg som hjalper oss att forsta varfor en forandring
lyckas, eller varfor den fastnar och stannar upp. Genom att synliggéra de delar som behover
vara pa plats for att skapa rorelse, blir modellen sarskilt anvandbar i komplexa forandringar dar
manniskor, teknik och strategi ska samspela. Den hjalper oss att felsdka, diagnostisera
undersdka var forandring pa ett konstruktivt satt och fokusera pa det som faktiskt skapar
framdrift.

Den har rapporten vander sig till dig som ar chef, forandringsledare eller har ett strategiskt
ansvar i en Al-transformation. Syftet ar att ge en modellnara forstaelse for hur forandring byggs
upp, vad som ofta saknas och hur du kan agera fér att komma vidare.

Vad ar Lippitt-Knostermodellen och varfor ar det relevant?

Lippitt-Knostermodellen bygger pa arbete som har sina rotter redan pa 1950-talet. Den
utvecklades ursprungligen av Ronald Lippitt, Jeanne Watson och Bruce Westley, som var
pionjarerinom praktisk forandringspsykologi och organisationsutveckling. Deras arbete
betonade vikten av att forsta inte bara vad som ska forandras, utan hur manniskor ror sig
genom forandring och vad som kravs for att halla en forandringsprocess levande Over tid.

| borjan fokuserade modellen framst pa relationen mellan forandringsledare och mottagare,
men den kom senare att systematiseras och visualiseras av Timothy Knoster ar 1991. | sin
version brot Knoster ner forandringens dynamik i fem konkreta och 6msesidigt beroende delar:
vision, motivation, kompetens, resurser och plan.

Det som gor modellen sarskilt kraftfull ar att den inte bara visar vad som behdver finnas, utan
den tydliggor ocksé vad som hander nar nagot saknas. Forvirring, motstand, oro, frustration
eller falska starter uppstarinte av en slump ,de &r ofta symtom eller uttryck pa att en eller flera
av byggstenarna inte fatt tillrackligt utrymme.

| Al-transformationer, dar teknisk forandring moéter mansklig oro, ar den sarskilt anvdndbar som
ledstjarna for att bygga forandring som bade héller och kdnns meningsfull

Vision Motivation ‘|‘ Kompetens | Resurser + Plan _ Lyckad
+ T forandring
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De fem byggstenarna i modellen:

Modellen identifierar fem nodvandiga komponenter for att skapa hallbar forandring: vision,
motivation, kompetens, resurser och plan.

Om nagon del saknas, uppstar ett monster av motstand, reaktion eller passivitet som kan
forklara varfor forandringen inte far faste.

Vision

En tydlig bild av varfor forandringen gors, vad den ska leda till och nar vi vet att vi ar framme.
Utan en gemensam vision uppstar forvirring. Visionen fungerar som riktmarke, och i Al-
forandringar behover den 6versattas fran strategi till vardag for att kdnnas relevant.

Motivation

Viljan att gora forandringen, och tron pa att den leder till nagot battre. Det handlar bAde om
upplevd nytta for organisationen och for individen. Saknas motivation riskerar vi passivitet eller
motstand, dven om visionen &r tydlig. Motivation byggs genom delaktighet, dialog och tydlig
koppling till "what’s in it for me".

Kompetens

Den kunskap, erfarenhet och de fardigheter som kravs for att féorandringen ska genomforas. |
Al-kontext handlar det inte bara om teknisk forstaelse, utan dven om att kunna téanka nytt,
samarbeta med tekniken och férandra sitt arbetssatt. Saknas kompetens uppstar oro och lag
tilltro till den egna formagan.

Resurser

Tid, manniskor, budget och organisatoriskt stod. Al-férandringar kraver ofta parallella insatser
och att bade utforska nytt och driva verksamheten vidare. Om resurser saknas uppstar
frustration, prioriteringskonflikter och kanslan av att “det har ar omaijligt att hinna med”.

Plan

En konkret aktivitets- och tidplan, med tydliga roller och milstolpar. Planen ger struktur,
maijlighet till uppfdljning och firande av framsteg. Utan plan riskerar vi en falsk start och dar
forandringen lanseras men inte hander

Vision + Motivation + Kompetens + Resurser + Plan : fat;cnl:l.:iclng
X Motivation Kompetens Resurser Plan Forvirring
Vision X Kompetens Resurser Plan Motstand
Vision Motivation X Resurser Plan Oro
Vision Motivation Kompetens X Plan Frustration
Vision Motivation Kompetens Resurser X Falsk start

COREC




Na&r vi anvdnder modellen som lins for att forsta Al-transformationer ser vi ofta att nagra delar finns pa
plats, men andra saknas. En vanlig kombination ar att vision och teknik finns, men motivationen eller
kompetensen brister. Det gor att forandringen upplevs som nagot som "sker ovanfor" och utan fotfaste i
vardagen. En annan vanlig utmaning ar att resurserna inte ar avsatta i praktiken, vilket gor att goda
ambitioner faller pa tidsb

Ledarskapet blir har helt avgdérande. For att skapa verklig forandring behover chefer och
forandringsledare kunna identifiera vad som faktiskt saknas, och jobba med ratt insatserrist.

Strategiska implikationer

Modellen hjalper oss att forsta att en lyckad Al-transformation kraver mer &n vision och verktyg. Det kravs
ett systematiskt arbete med att skapa helhet. Alla fem komponenter méaste fa ta plats och de méste
hanga ihop.

Till dig som ledare:

« Oversétt strategiska ambitioner till meningsfulla samtal i vardagen.

e Sakerstall att det finns plats for ldrande, inte bara leverans.

¢ Ge tid och stod till chefer s att de kan bara férandringen, inte bara formedla den.

* Folj upp pa bade engagemang, effekt och lardomar, inte bara KPl:er.

Rekommendationer - vag framat:

* Anvand modellen som en checklista fore, under och efter férandringsinitiativ.

e Genomfor nulagesanalys: Vilka delar ar starka hos oss och vad saknas?

¢ Involvera chefer och nyckelpersoner i gemensam reflektion utifrdn modellen.

* Bygg in aterkommande dialoger dar motivation, kompetens och resurser diskuteras l6pande.

* Kommunicera hur ni tdnker jobba med modellen och visa att det finns en plan for helheten.

Reflektionsfragor:

1. Vad serduidin organisation? Vilka av de fem komponenterna ar starka respektive svaga i era
forandringsarbeten?

2. Hur arbetar niidag med att skapa motivation och delaktighet i Al-relaterade initiativ?

3. Vad skulle ett mer integrerat arbetssatt utifrdn modellen innebéara for ditt ledarskap

Avslutning

Lippitt-Knostermodellen erbjuder ett kraftfullt satt att forsta varfor forandring ibland lyckas och ibland
stannar upp. For att skapa verklig rorelse kravs det att manniskor ar motiverade, har ratt kompetens, far
tillgang till resurser och vet hur de ska ga tillvaga. Det ar forst nar alla byggstenar i modellen finns pa
plats som férandringen kan ta fart och fa faste.

| Al-transformationer &r denna helhetssyn sarskilt viktig. Manga organisationer satter igang initiativ med
goda intentioner, men missar att forankra arbetet i manniskors vardag. Det ar vanligt att visionen
kommuniceras tydligt, men att motivation och kompetens antas snarare &n byggs. Andra ganger saknas
resurser, vilket leder till frustration, eller sa finns ingen konkret plan, vilket gor att inget hander trots stort
engagemang.

Modellen hjalper oss att bade planera klokare och forstd vad som kravs nar férandringen inte gar som vi
hoppats. Den fungerar som ett gemensamt sprak i ledningsgrupper, ett analysverktyg i projekt och ett
stod for reflektion i team. Och kanske viktigast av allt, den satter manniskan i centrum for forandring.

COREC




CCREC

”Vision, motivation, kompetens, resurser och plan
utgdr grunden fér en lyckad férandring”

Lippitt-Knostermodellen erbjuder ett kraftfullt satt att forsta varfor forandring ibland
lyckas och ibland stannar upp. For att skapa verklig rorelse kravs det att manniskor ar
motiverade, har ratt kompetens, far tillgang till resurser och vet hur de ska ga tillvaga. Det
ar forst nar alla byggstenar i modellen finns pa plats som férandringen kan ta fart och fa
faste.

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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