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Elos forskning om arbetsférmaga 2/2025

Organisationens

forandringsberedskap
till stod for arbetsformagan

Sammandrag av den forskningsbaserade
kunskap undersékningen gett upphov till

Betydelsen av foretagets
férandringsformaga

Arbetslivet befinner sig i kontinuerlig férand-
ring och varje era medfér sina egna utmaningar
och mojligheter. Under de senaste &ren har den
teknologiska utvecklingen haft en central roll i
maéanga férandringar i arbetet. Dessutom kan de
samhilleliga férhallandena, klimatférandringen,
ekonomiska fluktuationer och globala skeen-
den ocksd péverka féretagens verksamhet. For-
andringar i arbetet aterspeglas i arbetsvardagen,
arbetets kravnivé och arbetsmiljén. | basta fall
innebar en férandring méjligheter att lira sig né-
got nytt och gora arbetet smidigare.

Organisationsresiliens avser foretagets formaga
att anpassa sig till férandringar och att uppratt-
hélla sin verksamhet under féranderliga fér-
hallanden. Resiliensen bygger pa resurser som
hjalper foretagen att forutse férandringar samt
stéder arbetsgemenskapens férmaga till férnyel-
se och larande.

Resultat

Resultaten kan sammanfattas i fem huvudpunkter:

Forskningens innehall
och syfte

Forskningsrapporten Organisationens forand-
ringsberedskap till stéd for arbetsférmégan er-
bjuder en 6versikt av den forskningsbaserade
kunskapen om de resurser som stdder de an-
stilldas arbetsférmaga och ett smidigt arbete i
ett foranderligt arbetsliv.

Rapporten innefattar ocksa de analyser som

Elo har genomfért och dar férandringsférmagan
granskas pa ett dvergripande sitt sa att de om-
fattar foretagsledarnas, HR-experternas och de
anstalldas perspektiv.

Denna sammanfattning innehaller huvudpunk-
terna i resultaten frdn Elos analyser. Den omfat-
tande rapporten ger en mer detaljerad beskriv-
ning av undersdkningen och analyserna.

1. Att félja med vad som sker i omvirlden skapar férandringsférmaga i smé och medelstora foretag

. God vardagsledning lagger grunden fér arbetsférméagan vid férandringar

. Psykologisk trygghet goér det majligt att utveckla arbetet tillsammans

2
3
4. En positiv férandringsupplevelse stéder arbetsférmagan
5

. En lyckad férandring kraver ett starkande av férandringsférmagorna
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1. Att félja med vad som sker i
omvarlden skapar férandrings-
férmaga hos finlindska foretag

Enligt féretagsbeslutsfattarna féljer man i sma och
medelstora foretag aktivt med férandringarna i om-
vérlden och féretagen upplevs ha férmaga att reagera
pa férandringar i omvarlden.

Vi faster sarskild vikt vid forutseendet av
kompetensbehov, % av respondenterna
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Var organisation har férmaga att reagera
pa forindringar i omvirlden
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Var organisation har férmaga att agera
i stérnings- och krissituationer
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Vi foljer kontinuerligt féorandringarna
i var omvirld
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Satsningar pa personalens kompetens ar en férutsittning
for att vart foretag ska vara framgangsrikt i framtiden
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Resultatet grundar sig pa den gemensamma enkit som Arbets-
pensionsbolaget Elo och Lokaltapiola genomforde 2024-2025.
Enkaten besvarade av 500 ledare fér smé och medelstora féretag
2024 och 2025.

2. God vardagsledning lagger grunden
for arbetsféormagan vid férandringar

Enligt HR-cheferna byggs forandringsférmégan i stor ut-
strackning upp i det dagliga arbetet och genom en god
arbetsmiljéledning. Rimliga arbetskrav, hégkvalitativ nar-
ledning, stod for larandet och smidigt samarbete ger en
grund for fornyelse och anpassning till férandringarna.

| intervjuerna med HR-cheferna betonades betydel-
sen av Oppen diskussion i forandringssituationer. Det
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ar viktigt att folja upp hur férandringarna péverkar ar-
betsvardagen, att tala 6ppet om dessa effekter och att
skapa sig en helhetsbild av alla samtidiga forandringar
i organisationen.

Resultatet baserar sig pa totalt 15 intervjuer med HR-chefer
i Elos kundféretag inom olika branscher.

3. Psykologisk trygghet gor det mojligt
att utveckla arbetet tillsammans

N&r resurserna for psykologisk trygghet ar starkare an
genomsnittet upplevde nistan tva tredjedelar av de
anstillda att man pd arbetsplatsen gemensamt ut-
vecklar nya arbetssitt. Det dr ocksé betydligt vanliga-
re att diskutera foréandringar i arbetet jamfért med vad
det &r pd arbetsplatser dir upplevelsen av resurserna
for psykologisk trygghet ar samre. Psykologisk trygghet
skapar en grogrund for att ta initiativ och framféra nya
idéer. Dessutom &r det lattare att féra fram orosmo-
ment och stéddbehov.

Resurser foér psykologisk trygghet i foretaget
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Positiv arbetstagarupplevelse av att
det forts en dialog om férandringarna

Positiv arbetstagarupplevelse av
att utveckla arbetet gemensamt

Resultat bygger pa ett sampel fran Elos data bestdende av mer &n 10
000 anstallda och déver 100 arbetsplatser. Undersdkningen av arbetskli-
matet ar det verktyg som stér till kundféretagens férfogande till stéd
for faktabaserad ledning. Enkéten gor det mojligt att utvéardera perso-
nalupplevelsen med avseende pa arbetets smidighet, arbetsgemenska-
pens funktionalitet, chefsarbetet, arbetets resurser och arbetsférmagan.

4. En positiv forandringsupplevelse
stdder arbetsférmagan

Den anstilldas personliga upplevelse av féréandringarna har
en betydande inverkan pa hur férandringarna aterspeglar sig
i arbetets smidighet och tillfredsstéllelsen i arbetet. Enligt
resultaten fran kundenkéiten férknippades férandringar som
upplevts som negativa med en sidmre kansla av kontroll i
arbetet, en kraftigare upplevelse av stress och brister i ater-
hamtningen efter arbetet. Férandringar som upplevts som
positiva aterspeglas daremot i en stérre arbetstillfredsstil-
lelse. Férandringarna i arbetet &terspeglades inte som ris-
ker for arbetsférmégan och vilbefinnandet i arbetet om det
fanns tillrackligt med resurser for att bemdta férandringarna
och om arbetsvardagen erbjod tillrackligt med stod.
Resultatet baserar sig pa den kundenkét om férandringar i arbetet

och foretagets forandringsférmaga som Elo genomférde varen 2025.
Enkdten besvarades av 252 anstéallda vid 11 olika arbetsplatser.
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5. En lyckad forandring kraver ett
stirkande av férandringsformagorna

Ju starkare de anstallda upplevde féretagets forand-
ringsférméaga, desto ndjdare var de med implemente-

ringen av forandringarna.

”I min arbetsgemenskap séker man aktivt gemen-
samma l6sningar p& utmaningar och problem”

Procentandel av respondenterna som
ar helt eller delvis av samma asikt
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forandringarna neutral upplevelse
av forandringarna

“P& min arbetsplats strdvar man
efter att héra personalen nér
férédndringar genomférs”

Procentandel som &r helt eller delvis av samma asikt
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Resultatet baserar sig pa den kundenkit om férandringar i arbetet och féretagets férandringsférmaga som Elo genomférde varen 2025.
Enkaten besvarades av 252 anstéllda vid 11 olika arbetsplatser.

Viktiga resurser fér férandringsférméga

Involverande och stdd vid forandringar
Satsning p& kompetensutveckling
Férnyande ledarskap

Ldsningsinriktat agerande

Organisationens flexibilitet och innovativitet

Teamanda och 6ppen interaktion

“Informationsgdngen och interaktionen
i min arbetsgemenskap dr 6ppen”

Procentandel av respondenterna
som &r helt eller delvis av samma asikt
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”I min arbetsgemenskap féster man
uppmdrksamhet vid att utveckla och
upprétthélla kompetensen”

Procentandel som é&r helt eller delvis av samma asikt
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férandringarna neutral upplevelse
av férandringarna
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Det finns verktyg att fa for starkandet av forandringsférmagan

Det lOonar sig att se resurserna for forand-
ringsférméga som mal att striva efter. De ar
inte enbart befintliga styrkor utan féremal fér
kontinuerlig utveckling och starkandet och upp-
ratthallandet av dem &r en del av den vardagli-
ga arbetsmiljoledningen. Utvecklingsarbetet kan
goras stegvis, sa att man férst fokuserar pa de
delomraden som é&r viktigast i den situation som
det egna foretaget befinner sig i.

Mojligheten att delta, stélla fragor, ge respons
och fora fram utvecklingsférslag minskar oséker-
heten i férandringssituationer. Den praxis som
féretaget tillampar i frdga om ledningen av l4-
randet ladgger grunden for férnyandet av kompe-
tensen. Att bygga tillit, fraimja samarbetet pa ar-
betsplatsen och framfdra visioner om en positiv
framtid hjalper de anstéllda att anpassa sig till
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forandringarna. Ett fornyande ledarskap innebar
ocksé att man uppmuntrar till att séka efter nya
l6sningar och innovativa arbetssatt.

Psykologisk trygghet och tillit gér det mojligt
att féra fram sin oro géllande dndringarna, men
ocksé att dela med sig av framgangar och basta
praxis i arbetsgemenskapen.

| samband med undersékningen Organisationens
férandringsberedskap till stéd for arbetsférma-
gan utvecklades praktiska verktyg for att starka
foretagets forandringsresurser. Verktygen base-
rar sig pa forskning och vardagliga iakttagelser
som gjorts p& arbetsplatserna och de ingér i Elos
larmiljo. Dessa stoder bedémningen av foreta-
gens forandringsresurser och erbjuder stod foér
starkandet av resurserna.
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