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Innehall

v Varfor sa manga forandringar
misslyckas — och hur du kan
| undvika fallgroparna

v' ADKAR-modellens fem steg och
hur de gor skillnad i praktiken

v" Hur du mdter motstand och
skapar engagemang i forandring
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Forandringsledning som fungerar — ADKAR-modellen i praktiken
5 februari 2026

Som deltagare far du kunskap om hur du:

tillampar ADKAR-modellen och dess
tillampning i dina egna forandringsinitiativ.
kan identifiera och m6ta motstand och
reaktioner i forandring

leder individer genom osakerhet och skapa
engagemang

kommunicerar férandring pa ett satt som

landar och beror

skapar langsiktig forstarkning och forankring
av nya beteenden




Varfor misslyckas forandring?

Fokus pa process och strukturer — inte manniskor
Otydlig eller otillracklig kommunikation
Motstand & forandringstrotthet (change fatigue)
Ingen beteendetraning eller férmageutveckling

Brist pa langsiktighet — “lansera och |amna”

Organisationer forandras inte.
Manniskor gor det — en i taget.

Kalla: Prosci, Harvard, @ InStltuwte

IMD, Mc Kinsey m fl




Psykologiska aspekter pa varfor vi reagerar vid forandring

REAKTIONER
Fight, Flight,
Freeze, Fawn
Underdanighet
lIska
Negativitet
Motstand

Kritik

Dra sig undan
Undvikande
Passivitet

Oro
Ineffektivitet
Motattack
Misstanksamhet
Omotivation

AWAY

Threat

Q utonomy

Qelatedness

Goirness

David Rock
Neuroledarskap

TOWARD

Reward

BEHOV

Status: uppskattning,
tillfora mervarde, bidra

Certainty: trygghet,
forutsagbarhet

Autonomy: kunna
paverka, kontroll, ha
handlingsfrihet

Relatedness:
samhorighet, tillhora,
samverka

Fairness: rattvisa, tydliga
forvantningar, regler,
transparens
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SCARF: Behov som vacker motstand
| forandring

Status — “Vad betyder férandringen for min roll,
kompetens, varde?”

Certainty — “Jag vet inte vad som kommer handa.”

Autonomy — “Har jag nagot inflytande eller blir
detta patvingat?”

Relatedness — “Ar vi i det har tillsammans eller ar
jag ensam?”

Fairness — “Ar forandringen rattvis? Kommuniceras

den arligt?”
€ institute



ADKAR-modellen for forandring

ADKAR-modellen ar ett

ramverk for forandringsledning

som fokuserar pa

den mdnskliga aspekten av
forandring — hur enskilda
individer i en organisation gar
fran nuvarande till ett 6nskat
tillstand.

Modellen skapades av Prosci (Jeff Hiatt) efter
studier med hundratals organisationer.

NULAGE

OVERGANG

FRAMTID

v

E DESIRE: ATT SKAPA VILJA ATT FORANDRAS

U

7
PN

AWARENESS: ATT SKAPA
MEDVETENHET OM VARFOR

KNOWLEDGE: ATT SAKERSTALLA ATT
ALLA HAR RATT KUNSKAP

ABILITY: SE TILL ATT ALLA HAR
FORMAGAN

REINFORCEMENT: ATT GORA
FORANDRINGEN BESTAENDE

€ institute



ADKAR-element

B A-Awareness

. D-Desire

K- Knowledge

I A-Ability

B R -Reinforcement

ADKAR — en overblick

Definition

Medvetenhet om varfor
forandringen behovs

Viljan att delta och stodja

forandringen

Kunskap om hur forandringen
ska goras

Formaga att utfora
nodvandiga beteenden

Att forstarka och halla
forandringen vid liv

Vad du hor

“)Jag forstar varfor...”

“Jag har beslutat mig for
att...”

“Jag vet hur jag ska...”

“Jag kan gora det...”

“Jag kommer fortsatta...”

Triggers for att bygga
steget

e Varfor?e Varfor nu?e Vad
hander om vi inte forandras?

e WIIFM (What’s in it for
me?)e Personliga drivkraftere
Organisatoriska motivatorer

e Ratt kunskap vid ratt tide
Vad behover jag kunna under
forandringen?e Vad behover
jag kunna efterat?

e Gap mellan kunskap &
formagae Hinder, kapacitet,
miljoe Traning, praktik,
coaching

e Matninge Aterkoppling &
forstarkning
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Skapa oversikt over forandringsarbetet —

hur gar det?

AWARENESS
N e ny LW
.Jag forstar varfor..”

DESIRE
O

»Jag har beslutat mig for att..."

KNOWLEDGE

§ )

»Jag vet hur jag ska..”

ABILITY

,Jag kan géra det..”

REINFORCEMENT

,Jag kommer fortsatta..”

45%

60%

80%

40%



ADKAR-steg

A - Awareness
Medvetenhet & varfor

D - Desire
Vilja att vara med

K- Knowledge
Kunskap om hur

A - Ability
Formagan att gora

R - Reinforcement
Forankring, forstarkning

Case 1 - Misslyckad forandring
(CityCare)

¢ Ett enda mail: “vi byter system nasta
manad”e Ingen gemensam bild av varfore
Ingen problembeskrivning, ingen dialog

* Ingen involveringe Personalen saginga
vinstere Radsla & stress 0kade » motstand

e Tva timmars utbildning veckan innane
Inga verktyg eller guidere Inget stod under
implementeringen

* Ingen coachninge System stressades fram
innan personalen var redoe Folk gick
tillbaka till gamla rutiner

* Ingen uppfoljninge Ingen bekraftelse nar
nagon gjorde ratte Efter 2 manader > “vi
jobbar sominnan”

Case 2 - Lyckad forandring
(NordicTel)

* Tydlig “case for change” baserad pa fakta
& kunddatae Dialogmoten, AMA-sessioner,
chefer dversatter budskapete Visualisering
av nulage & konsekvenser

¢ Workshops om oro & dnskningare Teamen
fick paverka arbetssattet > agarskape
Individuella samtal: “Vad behover du for att
vilja vara med?”

e Hands-on utbildningar i alla rollere Mallar,
checklistor, digitalt verktygsbiblioteke “Try-
out sprints” innan skarp start

¢ Agila coacheriteamen i 6-8 veckore
Traning pa arbetsplatsen i verklig miljoe
Avlastning i kalendern for att skapa formaga

e Manadsvisa showcases av framstege
Ledningen bekraftade specifika beteendene
Vinster firades, beteenden mattes &
forstarktes
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Modell

ADKAR (Prosci)

Kotter’s 8 Steps

Bridges Transition
Model

Agile Change
Management

Fokus

Individens
beteendeforandring

Organisationens
forandringsprocess

Psykologisk &
emotionell transition

Iterativ och snabb
anpassning

Steg / Faser

Awareness, Desire,
Knowledge, Ability,
Reinforcement

Urgency, Coalition,
Vision, Volunteer Army,
Remove Barriers, Wins,
Acceleration, Institute

Ending, Neutral Zone,
New Beginning

Co-creation, Iteration,
Transparens,
Feedback,
Empowerment,
Increments

Styrka

Matbar, konkret,
beteendefokuserad

Stark pa strategi &
governance

Forklarar motstand &
reaktioner

Passar komplexa,
snabbrorliga miljoer

Begransning
(ijmf ADKAR)

Behover kompletteras
med
organisationsstruktur

Fangar inte individens
psykologiska resa

Ger ingen praktisk
implementeringsproce
Ss

Saknar struktur for
individuell forankring
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Huvudbudskap

by 1. Varfor forandringar misslyckas

* FOr stort fokus pa processer — for lite pa manniskor.
* Motstand, osdkerhet och forandringstrotthet.

 Brist pa traning, féormaga och forankring.

2. Varfor vi reagerar som vi gor (SCARF)

e Forandring vacker hot mot: Status, Certainty,
Autonomy, Relatedness, Fairness.

3. ADKAR - individens forandringsresa

* Awareness — forsta varfor Desire — vilja vara med
Knowledge — veta hur Ability — kunna gora
Reinforcement — fortsatta over tid

€ institute
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4. Vad ADKAR hjalper oss att gora

* Skapa akta, mansklig kommunikation i
forandring.

* FAnga manniskors drivkrafter,
motivation och farhagor.

|dentifiera vad varje individ behover for
att lyckas.

Gora strategi till beteende
— och beteende till formaga.

Bygga trygghet, kompetens och
hallbarhet over tid.




Forandringsledning som fungerar — ADKAR-modellen i praktiken
5 februari 2026

Som deltagare far du kunskap om hur du:

tillampar ADKAR-modellen och dess
tillampning i dina egna forandringsinitiativ.
kan identifiera och m6ta motstand och
reaktioner i forandring

leder individer genom osakerhet och skapa
engagemang

kommunicerar férandring pa ett satt som

landar och beror

skapar langsiktig forstarkning och forankring
av nya beteenden




Vad tyckte du om dagens webbinarium?

Ta garna 30 sekunder och svara pa utvarderingen!
Efter det besvaras fragor i man av tid
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Tack!

For fragor om BG Institute och vara kurser,
mejla oss pa kursinformation@bginstitute.se

Institute

EN DEL AV BLENDOW GROUP
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