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Ett ramverk for Al: planering,
Implementation och uppfoljning i
oppen samverkan

Inledning

Organisationer som infor Al fokuserar ofta pa vad tekniken kan gora, sa som att automatisera,
analysera och effektivisera. Men nar malet ar att forflytta hela verksamheten kréavs mer an att
implementera en ny losning. Al-drivna projekt paverkar arbetets natur, fordndringens hastighet,
skapar osdkerhet och avsldjar ett kunskapsgap. Darfér behover vi ett ramverk som knyter ihop
teknik, manniskor och affarsvarde och ger oss en tydlig process for hur vi leder forandringen.

Denna rapport hanterar Gartners Al Change Management Framework (Plan — Build — Monitor)
dar Gartner beskriver forandringsarbetet som ett hus dar taket representerar den dvergripande
forandringsberattelsen. Under taket finns tre pelare: Plan, build och monitor. Varje pelare ar en
fas som innehaller flera aktiviteter. | figuren nedan illustreras modellen.

Al Change Management Framework

Align change narrative and goal
with Al strategy

PLAN BUILD MONITOR

KPIs for Al change management

Change management practitioners

Enablers
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Plan

Har skapar vi grunden for en lyckad Al-transformation. Sex huvudsakliga uppgifter ingar:

1. Adapt your Al change narrative. Besvara fradgan why now? genom att knyta Al-initiativet
till verksamhetens vision, utmaningar och varderingar.

2. Create an Al impact assessment. Kartlagg vilka processer, roller och affarsresultat som
paverkas av Al-l6sningen och identifiera gapet mellan nuldge och malbild.

3. Identify the right employees. Satt samman en tvarfunktionell grupp fran IT, HR och
affaren som kan delta i beslut om forandringen.

4. Select a change project team. Definiera ett dedikerat team med mandat och resurser for
att leda planeringen, kommunikationen och utbildningen.

5. Assign Al champions. Varje team behodver en ambassaddr som driver det lokala
forandringsarbetet och fungerar som bollplank.

6. Create a change management project plan. Specificera aktiviteter, tidplan, risker och
matpunkter.

Build

Nar planen ar etablerad gor vi férandringen konkret. Fasen delas in i tre delar:

1. Prepare — Kommunicera varfér Al anvands, satt mal for adoption och definiera tydliga
metrics och KPIs for att folja upp framsteg. Anpassa kommunikationen till olika
malgrupper och skapa en realistisk tidslinje.

2. Communicate — Valj kanaler dar medarbetarna befinner sig och se till att det finns
tvavagsdialog. Knyt ihop kommunikationen med utbildningsinsatser for att starka Al-
litteracitet.

3. Implement - Forse chefer och team med verktyg och stod sé att de kan anvanda Al i sitt
dagliga arbete. Skapa arenor for testning, reflektion och anpassning.

Monitor

Efter implementering behover vi sdkra att forandringen haller over tid. Fasen omfattar foljande
tre delar:

1. Identify resistance and risks. Anvand pulsmatningar, fokusgrupper och enkéter for att
fanga medarbetares oro och varningssignaler om forandringstrotthet.

2. Review performance. Granska regelbundet om malen och KPl:erna uppnas och justera
planen vid behov.

3. Adjust. Anpassa prioriteringar, tidplan och stodinsatser baserat pa ny data och
feedback.

Gartner sammanfattar dessa aktiviteteri en femfaldig modell med faserna Set Up, Prepare,
Execute, Integrate och Sustain som bildar en tydlig fardplan fran idé till hallbarhet.
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Open-Source Change Management

Traditionell Top-Down-forandring innebar att ledningen satter strategi, planerarimplementering
och kommunicerar ut beslut. Gartner foreslar istallet Open-Source Change Management, dar
medarbetarna far delta i alla steg.

Enligt Gartner 6kar sannolikheten for lyckad forandring 14 génger, samtidigt som
forandringstrottheten minskar med 29 % och medarbetarlojaliteten 6kar med 19 %.
Illustrationen nedan jamfor de tva ansatserna, en hierarkisk triangel och en cirkular
samarbetsmodell.
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Top-Down Change > Open-Source Change
Leaders Set the Change Employees Co-create Change
Strategy Decisions
Leaders Own Implementation Employees Own
Planning Implementation Planning
Organizations Own Employees Talk Openly
Communication Campaigns About Change
For att tillampe rtre atgarder:

1. Involve employees in decisions. Organisationer som later anstallda paverka riktningen for
forandring ar 15 % mer benagna att lyckasnaviant.com. Skapa sma grupper med olika roller
som definierar problem, syfte och lésningar.

2. Letteams own implementation planning. Nar teamen sjalva tar fram
implementeringsplanen 6kar sannolikheten for framgang med 24 %. Anvand en enkel “fran-
till-mall” dar de beskriver nulage, 6nskat lage och vilka insatser som kravs.

3. Establish two-way dialogue. Infor forum for kontinuerlig aterkoppling som digitala
fragestunder, dedikerade e-postadresser och anonyma enkéater. Dela bade framgéngar och
misslyckanden for att bygga tillit

Varfor Al-férandring ar utmanande?

Gartner papekar att Al-driven forandring skiljer sig fran traditionella IT-projekt. Fyra dimensioner
driver behovet av nya metoder:

1. Nature of impact: Al ar inte en isolerad teknikfraga utan paverkar roller, beslutsfattande
och hur vi mater varde.

2. Speed of change: LLM-baserade verktyg och ny teknik lanseras i snabb takt, vilket snabbt
skapar forandringstrotthet.

3. Level of uncertainty: Medarbetare oroar sig for vilka kompetenser som behdvs och hur Al
kommer att paverka deras arbetsvardag.

4. Knowledge gap: Det finns stora skillnader i Al-litteracitet; vissa ar pionjarer medan andra
saknar grundlaggande forstaelse.
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Al-driven forandring kraver mer an teknik, den kraver en strategi som satter manniskori
centrum. Gartner beskriver “open-source change management” som en nyckel till framgang.
Enligt Gartner kade organisationer som involverade medarbetarna i beslutsfattande och
implementering chansen att lyckas med forandringen 14 ganger, samtidigt som risken for
forandringstrotthet minskade med 29 % och medarbetarnas bendgenhet att stanna 6kade med
19 %.

Dessutom visar Gartnerundersokning fran 2022 att endast 38 % av medarbetarna var villiga att
stodja organisationsforandringar, jamfort med 74 % ar 2016. Detta visar hur avgérande det ar
att skapa delaktighet och psykologisk tryggheti Al-initiativ. Nar medarbetare bjuds in att co-
create forandringsbeslut och ta dgarskap dver implementeringsplaneringen 6kar sannolikheten
for framgang ytterligare med 15-25%.

Sammanfattningsvis: Se till att ert ramverk star stadigt pa tre pelare — Plan, Build och Monitor,
men bygg alltid huset tillsammans med dem som ska bo i det. Genom att kombinera
strukturerade processer, balanserade KPIl:er och dkta medarbetarinvolvering kan Al bli en
naturlig och vardeskapande del av verksamheten.

Avslutning

Al ar inte bara en teknikrevolution utan en fordndring i hur arbete organiseras, hur beslut fattas
och hur manniskor ser pa sin roll. Al Change Management Framework och Open-Source
Change Management ger oss verktyg att navigera med.

Al-projekt lyckas nar de kombinerar tydlig strategi, strukturerade processer och genuin
medarbetarcentrering. Nar vi planerar noggrant, bygger féradndringen tillsammans med dem
som berodrs och kontinuerligt foljer upp och anpassar oss 6kar chansen att Al blir en naturlig
och vardeskapande del av verksamheten.
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” Al-driven transformation kraver att teknik och
manniskor samarbetar i varje steg.”

Al ar inte bara en teknikrevolution utan en férandring i hur arbete organiseras, hur beslut fattas och
hur manniskor ser pa sin roll. Al Change Management Framework och Open-Source Change
Management ger oss verktyg att navigera med.

Al-projekt lyckas nar de kombinerar tydlig strategi, strukturerade processer och genuin
medarbetarcentrering. Nar vi planerar noggrant, bygger forandringen tillsammans med dem som
berors och kontinuerligt foljer upp och anpassar oss 6kar chansen att Al blir en naturlig och
vardeskapande del av verksamheten.

Vi pa CORO stéttar garna med strategi, struktur, férandringsledning 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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