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Sammanfattning 

Titel: Trivsel och fysisk aktivitet på arbetsplatser: En kvalitativ studie om hur 

mäklarverksamheten påverkas  

Nivå: Examensarbete på grundnivå (kandidatexamen) i ämnet företagsekonomi  

Författare: Matilda Agorelius och Emmelie Najmi  

Handledare: Arne Fagerström  

Datum: 2023, januari  
 

Syftet med den här uppsatsen är att skapa en ökad förståelse kring trivsel på arbetsplatser och 

hur gemensam fysisk träning kan påverka trivseln och företagets verksamhet. En kvalitativ 

metod med semistrukturerade intervjuer nyttjas. Urvalet är begränsat till fyra mäklarkontor med 

sammanlagt tio respondenter. 

 

De mest väsentliga faktorerna för trivsel på arbetsplatser är enligt respondenterna kollegor följt 

av ledning och gemensam fysisk aktivitet. Flexibla arbetstider och flexibla arbetsplatser anses 

vara minst betydelsefullt för att skapa god trivsel. Gemensam fysisk träning på arbetsplatsen 

bidrar enligt respondenterna till ökad produktivitet. Vidare forskning kan ske för att undersöka 

om typ av träningsform har någon inverkan på trivseln.  Det är även intressant att undersöka 

om tiden för de gemensamma träningspassen har en inverkan på hur många som deltar och om 

tidpunkten för träningspasset har någon påverkan på produktiviteten. Slutligen kan vidare 

forskning ske genom att undersöka hur gemensam fysisk träning påverkar trivseln och 

verksamheten i andra branscher.  

 

Nyckelord: Trivsel, fysisk aktivitet, ledning, kollegor, flexibla arbetsplatser, flexibla 

arbetstider, produktivitet, personalomsättning, Hertzbergs tvåfaktorteori och Maslows 

behovstrappa.  
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Abstract 

Title: Well-being and physical activity at workplaces: A qualitative study on how brokerage 

operations are affected.   

Level: Bachelor thesis in Business Administration and Economics  

Author: Matilda Agorelius och Emmelie Najmi  

Supervisor: Arne Fagerström  

Date: 2023, January  
 

The purpose of this essay is to create an increased understanding of well-being in workplaces 

and how joint physical training can affect the well-being and business operations. A qualitative 

method with semi-structured interviews is used. The sample is limited to four brokerage offices 

with a total of ten respondents. 

 

According to the respondents, the most important factors for well-being at workplaces are 

colleagues, followed by management and joint physical activity. Flexible working hours and 

flexible workplaces are considered the least important for creating well-being. Joint physical 

training at the workplace contributes to increased productivity. Further research can be done to 

investigate whether the type of exercise has any effect on well-being. It is also interesting to 

investigate whether the time of the joint training sessions has an impact on the number of 

participants and whether the time of the joint training has any impact on productivity. Finally, 

further research can be done by investigating how joint physical training affects the well-being 

and operations in other industries. 

 

Key words: Well-being, physical activity, management, colleagues, flexible workplaces, 

flexible working hours, productivity, staff turnover, Hertzberg’s two factor theory and Maslows 

hierarchy of needs. 
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1 Inledning  

De flesta arbetande människor spenderar en stor del av sin vakna tid på arbetsplatsen. Det är i 

den meningen naturligt att trivsel på arbetsplatsen ofta värderas högt. Vad som skapar god 

arbetstrivsel är individuellt. Möjlighet till hemarbete, humor och glädje samt erkännande från 

medarbetare beskriver Sverigestudien (2020) är de mest väsentliga faktorerna för trivsel på 

arbetsplatsen. Bland yngre anställda visar en studie, vilken Benify (2021) lyfter fram, att fysisk 

aktivitet prioriteras allra högst gällande arbetstrivsel och Sverigestudien (2020) visar att 

arbetsgivare inom privat sektor den senaste tiden har ökat sitt fokus på anställdas fysiska hälsa. 

 

Vad som definierar trivsel är inte helt uppenbart. Trivsel är ett subjektivt begrepp som kan ha 

många innebörder. Weiss (2002) definierar arbetstrivsel som en attityd hos individen mot 

arbetet. Författaren beskriver arbetstrivsel som en reaktion av känslor från förväntningar som 

finns på arbetet. Trivsel är ett positivt känslomässigt tillstånd som växer fram utifrån en 

bedömning av arbetsupplevelser. Ur ett företagsekonomiskt perspektiv är trivsel väsentligt för 

att öka produktiviteten hos medarbetarna och minska personalomsättningen. Inom 

mäklarverksamheten är personalomsättning ofta ett stort problem för företagen då Ahlenius 

m.fl. (2022) menar att 22 % av mäklarna lämnar yrket inom två år efter sin mäklarregistrering. 

Minskad personalomsättning är för företaget framför allt lönsamt genom minskade 

rekryteringskostnader, minskade upplärningstider och mer erfarna medarbetare lönsamt (Firth 

m.fl., 2004). Organisationskulturen, och därmed trivseln, kan betraktas likt en input vilken 

Graves m.fl. (2012) beskriver påverkar produktiviteten. 

 

1.1 Bakgrund 

Att arbeta på distans är något som många blivit mer eller mindre tvingade till under 

Coronapandemin. De flesta vill enligt Sverigestudien (2020) till viss del fortsätta med 

distansarbete även efter pandemin. Att kombinera distansarbete med arbete på arbetsplatsen 

(hybridarbete) är det absolut mest attraktiva arbetssättet enligt medarbetarna. Det är inte endast 

flexibilitet gällande arbetsplats som lockar många anställda utan även flexibilitet gällande 

arbetstid. Flextid är en faktor som många företag, till skillnad från hybrida arbetsplatser, arbetat 

med redan innan Coronapandemin. Noon och Blyton (2013) förklarar att flexibla arbetstider 

hjälper många att få ihop sitt livspussel och få balans mellan arbetsliv och privatliv. 
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En annan väsentlig faktor för arbetstrivsel är enligt Robert och Wilbanks (2012) humor och 

glädje på arbetsplatsen. Detta bidrar till ett ökat välbefinnande bland medarbetarna. För att 

skapa en arbetsplats som präglas av humor och glädje spelar kollegor och ledarskap en väsentlig 

roll. Detta kan kopplas samman med den tredje högst värderade faktorn för trivsel på 

arbetsplatsen enligt Sverigestudien (2020), erkännande från medarbetare. Erkännande enligt 

Forslund (2013) förklaras likt en faktor vilken framför allt handlar om feedback. Helst ska både 

chefer och kollegor bidra med feedback. Detta medför att de anställda känner sig accepterade 

och motiverade vilket Firth m.fl. (2004) också menar ökar produktiviteten. En ytterligare faktor 

för att skapa trivsel på arbetsplatsen är medarbetarnas hälsa. Sverigestudien (2020) visar att 

flera företag de senaste åren ökat sin satsning på hälsa och fysisk aktivitet. Det finns i stor 

omfattning forskning som visar att anställda vid god fysisk och psykisk hälsa arbetar effektivare 

och därmed blir en större tillgång för företaget. Förutom positiva effekter på medarbetarnas 

välmående menar Merrill m.fl. (2011) att en god fysisk hälsa också bidrar till bättre sociala 

relationer, vilket genererar en ökad trivsel.   

 

1.2 Problemdiskussion 

För att föra en diskussion kring faktorerna som Sverigestudien (2020) redovisat gällande trivsel 

på arbetsplatser studeras trivselfaktorerna i den här uppsatsen utifrån tre olika perspektiv. Först 

ur individens perspektiv, därefter ur arbetsgruppens perspektiv och till sist utifrån ledningens 

perspektiv. 

 

1.2.1 Individens perspektiv 

Frihet att kunna arbeta hemifrån och välja sina arbetstider är vad medarbetarna enligt 

Sverigestudien (2020) värderar högst gällande trivsel på sin arbetsplats. Flexibla arbetstider 

bidrar enligt Kecklund m.fl. (2002) till en minskad stress även om privatliv och arbetsliv i högre 

grad flyter samman. På arbetsplatsen, men även vid distansarbete, är kollegor enligt 

Sverigestudien (2020) betydelsefullt för att varje individ skall uppnå en trivsam och glädjefylld 

arbetsplats. Skapande av en glädjefylld arbetsplats uppnås enligt Jalilianhasanpour m.fl. (2021) 

genom att erbjuda medarbetarna utrymme att tänka fritt och uppmuntra humor och lekfullhet, 

vilket i sin tur ökar produktiviteten hos medarbetarna. Detta ställer krav på att ledare inte endast 

fattar beslut utifrån sina egna behov och villkor. Hänsyn ska tas till individers behov för att 

varje anställd enligt Hoffman och Mehra (1999) skall känna uppmuntran och glädje i sitt arbete. 

En studie med 32 000 respondenter gjord av Benify (2021) visar att fysisk aktivitet är en 
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essentiell faktor för ökad trivsel bland framför allt unga anställda (födda 1985 eller senare). 

Eftersom de flesta mäklare inom mäklarverksamheter i Sverige enligt Mäklarsamfundet (2021) 

är relativt unga och födda senare än 1985 kan fysisk aktivitet ses som en faktor vilken kan 

påverka trivseln för många positivt och vara ett sätt att bidra till minskad personalomsättning.  

 

1.2.2 Arbetsgruppens perspektiv 

Att individen värderar möjlighet till distansarbete och flextid högt är lätt att motivera, men för 

arbetsgruppens skull kan det ställa till med besvär. Det krävs enligt Kecklund m.fl. (2002) bättre 

planering och verktyg för att få arbetet och den sociala relationen mellan kollegor att flyta på 

när medarbetare arbetar på olika platser och olika tider. För att uppnå en glad och positiv 

arbetsplats krävs det en fungerande gruppdynamik. Företaget måste enligt Jalilianhasanpour 

m.fl. (2021) uppskatta prestationer och främja positiva känslor hos medarbetarna. Arbete i 

grupp är väsentligt eftersom tankar och åsikter byts sinsemellan och en social kontakt främjas. 

Den sociala kontakten är en väsentlig del för att medarbetarna skall uppnå stabilitet och trygghet 

i sitt arbete, vilket främjar trivseln. 

 

Den sociala kontakten kan enligt Sverigestudien (2020) främjas genom exempelvis gemensam 

friskvård på arbetsplatsen. Friskvård i syfte att öka trivseln kan innebära olika för olika 

personer. För en medarbetare kanske det innebär att träna fotboll fem dagar i veckan medan det 

för en annan innebär att gå en långpromenad i skogen en gång i veckan. Vad den fysiska 

aktiviteten än innebär, kan det hjälpa varje individ till en ökad trivsel eftersom fysisk aktivitet 

minskar stresspåslag och bidrar med ett lugn. Dessutom menar Angelöw (2002) att fysisk 

aktivitet hjälper anställda att bli mer effektiva genom ökad kraft och energi. 

 

1.2.3 Ledningens perspektiv 

Ur företagsledningens perspektiv är trivsel enligt Thomas m.fl. (2013) betydelsefullt för att vara 

en attraktiv och fungerande arbetsplats. Att erbjuda sina medarbetare möjlighet att arbeta helt 

eller delvis på distans innebär att mindre lokaler kan nyttjas vilket minskar kostnaderna. 

Distansarbete innebär också att det krävs mer resurser och engagemang från företagsledningen 

för att underhålla relationen mellan ledning och anställda. Att erbjuda sina medarbetare flexibla 

arbetsplatser och arbetstider kan enligt Firth m.fl. (2004) minska personalomsättningen 

eftersom detta är väsentliga faktorer för många medarbetare när de väljer arbetsgivare. En god 

relationen mellan ledning, arbetsgrupp och varje individuell medarbetare är väsentligt för en 
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god trivsel. För att uppnå god trivsel är det enligt Vignoli m.fl. (2018) väsentligt att konstruera 

rätt ledarskapsstil för att maximera de anställdas produktivitet och trivsel. För hela företagets 

skull är det positivt med friska och starka medarbetare. En satsning på fysisk aktivitet visar att 

företagsledningen tar ansvar för sina anställdas hälsa.  

 

1.2.4 Fysisk aktivitet som trivselfaktor 

För yngre medarbetare (födda 1985 eller senare) är fysisk aktivitet en av de mest betydelsefulla 

faktorerna för trivsel på arbetsplatsen. Att företag ökar sin satsning på fysisk hälsa menar 

Sverigestudien (2020) kan locka unga medarbetare till företaget och göra arbetsplatsen mer 

attraktiv. Vidare förklarar de att fysisk aktivitet kan leda till ökad trivsel vilket i sin tur kan öka 

produktiviteten och minska personalomsättningen.  

 

1.3 Syfte och frågeställningar 

Syftet med den här uppsatsen är att skapa en ökad förståelse kring medarbetares trivsel inom 

mäklarverksamheten och vilka faktorer som påverkar trivseln och verksamheten. För att 

undersöka detta formuleras följande frågeställningar som ligger till grund för den här uppsatsen. 

 

• Vilka faktorer är mest väsentliga för att skapa trivsel för anställda inom 

mäklarverksamheten? 

• Hur påverkas de anställdas trivsel inom mäklarverksamheten av gemensam fysisk 

träning?  

• På vilket sätt påverkar trivseln på arbetsplatsen mäklarföretagets verksamhet? 

 

Trivsel på företag kan undersökas gällande många olika faktorer. För att begränsa uppsatsen 

görs vissa avgränsningar vilka presenteras i avsnitt 1.4.  

 

1.4 Avgränsningar  

Uppsatsen avgränsas till att studera de fem trivselfaktorerna flexibla arbetsplatser, flexibla 

arbetstider, ledning, kollegor och fysisk aktivitet. Trivseln hos medarbetarna på svenska 

mäklarbyråer undersöks och hur medarbetarna påverkas av att företaget erbjuder eller inte 

erbjuder sina anställda gemensam fysisk träning. Undersökningen avgränsas till att studera 

medarbetarnas trivsel under hösten 2022.  
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2 Metod 

Syftet med den här uppsatsen är att skapa en ökad förståelse kring trivsel på arbetsplatser och 

hur gemensam fysisk träning kan påverka trivseln och företagets verksamhet. För att undersöka 

detta används en kvalitativ forskningsmetod med semistrukturerade intervjuer.  

 

2.1 Kvalitativ forskning 

En kvalitativ forskningsmetod enligt Khan (2014) grundar sig snarare på begrepp än siffror och 

mätvärden vilket kvantitativa metoder påvisar. En kvalitativ forskningsmetod har ett tolkande 

och induktivt synsätt. Det innefattar att dra slutsatser utifrån att observera artiklar och hur dessa 

förändras över en period. Slutsatser dras sedan utifrån etablerade villkor och lagar. Det 

induktiva synsättet grundar sig enligt författaren i ett konceptuellt tänkande där 

teoriuppbyggnad bidrar med en induktiv ansats.  

 

Den kunskapsteoretiska ståndpunkten inom kvalitativ forskning vilken Khan (2014) beskriver 

lägger tonvikt på att observera hur individer förklarar den sociala miljön och hur den uppfattas, 

ett epistemologiskt synsätt. Ontologi är enligt författaren en ståndpunkt vilken utgår ifrån hur 

verkligheten uppfattas. Verkligheten för olika individer tolkas på olika vis i människans sinnen 

och dessa tolkningar är subjektiva. Verkligheten beskrivs utifrån hur individer betraktar den 

och är en ständig process som förändras i takt med att individers uppfattningar förändras.  

 

2.1.1 Steg i en kvalitativ undersökning  

Det finns ett flertal steg enligt Chenail (2011) vilka är väsentliga i kvalitativ forskning. Stegen 

används som utgångspunkt för en kvalitativ undersökning. Författaren lyfter sammanlagt fram 

tio olika steg, där de första tre stegen främst handlar om att finna ett intressant ämne. De 

resterande sju stegen illustreras i Figur 1 och beskriver stegen som används i den kvalitativa 

undersökningen i den här uppsatsen. 
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Figur 1. Steg i den kvalitativa forskningen (Chenail, 2011). 

 

Det första steget i den här uppsatsen utifrån Chenails (2011) beskrivning handlar om att 

formulera forskningsfrågor. Frågeställningar formuleras på ett generellt sätt och kan med tiden 

korrigeras utefter hur arbetet utvecklar sig. Det andra steget handlar om att definiera uppsatta 

mål och söka upp tidigare forskning kring ämnet. Det tredje steget innefattar att gå igenom den 

insamlade litteraturen. Vidare förklarar Chenail (2011) att det fjärde steget handlar om att 

utveckla en design för den kvalitativa undersökningen. I den här uppsatsen utförs intervjuer och 

därmed innebär steg fyra att strukturera upp en intervjuguide. I det femte steget utvärderas 

intervjuguiden för att kunna korrigera frågor samt förbättra och förtydliga intervjuguiden. I det 

sjätte steget planeras och genomförs undersökningen. Det innebär att kontakta och boka in tider 

för intervjuer med respondenter samt att utföra intervjuer. Till sist beskriver författaren hur det 

slutliga steget är att skriva en rapport om forskningen och dess resultat. Forskaren skall i den 

här fasen formulera och bearbeta texten flera gånger.  
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2.2 Urval 

Den här undersökningen utförs på fyra olika mäklarkontor. Tre kontor erbjuder medarbetarna 

gemensam fysisk träning en gång i veckan och ett kontor erbjuder ingen gemensam träning. 

Alla kontor är franchisetagare inom samma koncern vilket minimerar skillnader mellan 

arbetsplatserna som kan påverka trivseln. Intervjupersonerna väljs utifrån vad Bryman och Bell 

(2017) förklarar som ett målstyrt urval. Det innebär att de personer som intervjuas är direkt 

kopplade till målet med den här undersökningen. För att tillhandahålla en rättvisande bild av 

medarbetarnas åsikter önskas intervjuer utföras med personer med olika befattningar på 

arbetsplatsen. Ambitionen är att intervjua tio personer, där några deltar i gemensam träning, 

några erbjuds gemensam träning men väljer att inte delta och där några inte erbjuds någon 

gemensam träning på arbetsplatsen.   

 

2.3 Intervjuernas utformning 

Intervjuer förklaras av Alsaawi (2016) som den mest använda och vanliga kvalitativa 

forskningsmetoden. Intervjuer kan vara mycket tidskrävande men det ger en stor frihet gällande 

anpassning av tidpunkt för utförande samt sammanställning och analysering av material. I 

kvalitativa intervjuer vilket Alsaawi (2016) beskriver riktas intresset mot den som intervjuas 

och dennes synpunkter. Det är därför väsentligt att låta intervjupersonen vara med och styra 

intervjun och ge intervjupersonen möjlighet att röra sig i riktningar som inte är förutbestämda. 

Intervjupersonen kanske anser att vissa frågor i intervjun är mer väsentliga än andra och 

författaren menar att intervjupersonen i detta skede ska få möjlighet att reflektera extra över 

dessa frågor. 

 

2.3.1 Semistrukturerade intervjuer 

Intervjufrågorna, vilket Alsaawi (2016) och Khan (2016) lyfter fram, i en semistrukturerad 

intervju utgår ifrån syftet för undersökningen. Frågorna utformas för att skapa möjlighet för 

intervjupersonen att lyfta fram sina åsikter och kunna diskutera kring varje fråga. För att få till 

ett levande samtal under intervjuerna utförs semistrukturerade intervjuer. Alsaawi (2016) 

förklarar att det till skillnad från strukturerade intervjuer finns mer utrymme och frihet för 

intervjupersonen att svara på frågorna på sitt eget vis. Intervjuerna i den här undersökningen 

utformas utifrån Bryman och Bells (2017) beskrivning av semistrukturerade intervjuer, med 

öppna frågor. Hela intervjuguiden finns i Bilaga 1. 
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De semistrukturerade intervjuerna utförs digitalt via teams med kameran påslagen för samtliga 

deltagande. Detta för att få levande intervjuer även på distans. Intervjuguiden skickas till 

intervjupersonerna i förväg för att ge dem möjlighet att förbereda sig. Om de har tid och 

möjlighet kan de även rangordna de inledande frågorna (se Bilaga 1) i förväg för att underlätta 

och snabba på intervjun. För varje intervju bokas ett 30 minuter långt möte. Efter godkännande 

från varje respondent spelas intervjuerna in för att i efterhand lättare bearbeta materialet. 

Bryman och Bell (2017) nämner flera fördelar med att spela in och transkribera intervjuer. 

Främst för att kunna bearbeta materialet flera gånger och göra noggrannare analyser men också 

för att kunna bemöta eventuella anklagelser om att personliga värderingar präglat 

intervjusvaren. Anteckningar görs även under intervjuerna. En intervjuare ställer frågor och en 

intervjuare antecknar respondenternas svar.  

 

2.3.2 Pilotundersökning 

En pilotundersökning innebär att intervjuunderlaget testas en gång innan de riktiga intervjuerna 

utförs. Detta är enligt In (2017) väsentligt för att upptäcka eventuella problem med 

intervjuunderlaget. Författaren förklarar att det i pilotundersökningen är lätt att fånga upp frågor 

vilka för respondenterna kan vara svåra att förstå. För att forskare skall tillhandahålla 

högkvalitativa forskningsresultat är det väsentligt med den här formen av experimentell design. 

Pilotundersökningen är en mindre undersökning och enligt författaren ett bra hjälpmedel för att 

planera inför huvudundersökningen. I den här undersökningen utförs två pilotintervjuer. Dels 

för att olika personer kan uppfatta frågorna olika, dels för att kunna kontrollera de eventuella 

korrigeringar som utförs efter den första pilotintervjun. 

 

2.4 Datainsamling 

Det finns två sorters insamling av data enligt Dunn m.fl. (2015), primärdata och sekundärdata. 

Primärdata är insamlad information från forskaren själv medan sekundärdata är information 

insamlad av tidigare forskare, exempelvis från vetenskapliga artiklar och forskningsrapporter. 

Primärdata är enligt författarna den mest kostsamma och tidskrävande delen. Sekundärdata är 

däremot billigare och mindre tidskrävande eftersom den är lättillgänglig. 

 

I den här uppsatsen består primärdata av material från de semistrukturerade intervjuerna i syfte 

att besvara frågeställningarna och syftet med den här uppsatsen. Detta leder förhoppningsvis 

till en klarare bild av vilka faktorer som i praktiken är de mest väsentliga för god arbetstrivsel. 
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Intervjuerna spelas in för att sedan transkriberas till skriftlig form. Detta är enligt Bengtsson 

(2016) en tolkningsprocess eftersom intervjupersonernas ord inte alltid har samma mening för 

forskaren som för intervjupersonen. Författaren menar att det är betydelsefullt att ta hänsyn till 

tonfall, betoningar och pauser från intervjupersonerna för att materialet ska transkriberas på 

bästa möjliga vis. Sekundärdata består i den här uppsatsen av insamlat material i 

litteraturstudien, vilket ligger till grund för den teoretiska referensramen.  

 

2.5 Forskningskvalitet 

Ofta används begrepp som reliabilitet och validitet vid bedömning av forskningskvalitet. Enligt 

Bryman och Bell (2017) används dessa begrepp framför allt inom kvantitativ forskning. I den 

kvalitativa forskningen är det enligt Bengtsson (2016) mer lämpligt att utgå ifrån begreppet 

trovärdighet. Även Tobin och Begley (2004) förklarar att trovärdighet är en bättre utgångspunkt 

för kvalitetsbedömning av kvalitativa undersökningar.  

 

2.5.1 Trovärdighet 

Forskningskvaliteten i den här uppsatsen kontrolleras gällande trovärdighet. Tobin och Begley 

(2004) delar upp begreppet trovärdighet i de fyra kategorierna tillförlitlighet, överförbarhet, 

pålitlighet och konfirmering. Nedan presenteras de fyra kategorierna samt hur de appliceras på 

den här uppsatsen.  

 

Tillförlitlighet 

Tillförlitlighet förklaras av Tobin och Begley (2004) som acceptansen av hur forskare 

framställer verkligheten. Det kan finnas flera framställningar av en social verklighet beroende 

på vem som beskriver den. Att skapa en igenkänningsfaktor hos läsaren är enligt Nowell m.fl. 

(2017) väsentligt för tillförlitligheten. Det är forskarens uppgift att få bekräftat av de olika 

personerna som beskriver verkligheten att forskaren uppfattar det på rätt sätt. Vid intervjuer kan 

till exempel frågor som av respondenten uppfattas som otydliga ställas om eller förklaras 

utförligare för att säkerställa att frågan uppfattas rätt (Bryman och Bell, 2017).  

 

Överförbarhet 

Överförbarhet handlar enligt Nowell m.fl. (2017) om att i kvalitativa studier tydligt beskriva 

personer som intervjuas och miljön runt omkring. Detta är väsentligt i kvalitativa studier 

eftersom urvalet av respondenter oftast är litet och det kan enligt Bengtsson (2016) vara 
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avgörande vilka personer som intervjuas och i vilken slags miljö. För att öka överförbarheten 

beskrivs i den här uppsatsen intervjupersonernas arbetsroll och arbetserfarenhet. 

 

Pålitlighet 

Pålitlighet grundar sig i att utvärdera hur pålitliga undersökningspersoner och intervjuutskrifter 

är. Tobin och Begley (2004) beskriver att det för forskaren handlar om att dokumentera 

forskningsprocessen. Pålitligheten ökar enligt Nowell (2017) om undersökningen granskas av 

någon utomstående längs arbetets gång. Detta gäller exempelvis formulering av 

forskningsfrågor och val av undersökningsprocesser. I den här uppsatsen uppfylls detta 

kriterium genom kontinuerliga handledningstillfällen med handledare och opponeringar från 

kurskamrater. 

 

Konfirmering 

Konfirmering handlar om bekräftelse. För forskaren innebär detta enligt Nowell m.fl. (2017) 

att tydligt visa att inga personliga värderingar inkluderas i arbetet, men också att visa att arbetet 

utförs i god tro. I den här uppsatsen innebär det att tydligt visa var data kommer ifrån. 

Tolkningar och resultat grundar sig i svar från intervjuerna utan personliga åsikter från de som 

ställt frågorna. För att säkerställa konfirmeringen avlyssnas material från intervjuerna 

upprepade gånger. Intervjuanteckningarna skickas också till respektive respondent efter 

intervjun för att de ska kunna påpeka om något av deras svar har tolkats fel. 

 

2.6 Forskningsetik  

Vetenskapsrådet (2017) behandlar skrivna regler för forskningsetiska frågor. Det första de tar 

upp är kravet på information. Ibland kan de som forskar vilja spela in eller iaktta respondenter 

för att sätta sig in i respondenternas perspektiv. Det är då ett krav att meddela respondenterna 

väsentlig information de skall ta del av innan intervjun genomförs. De som intervjuas skall 

informeras om att de ingår i forskning och även medge sitt samtycke. Vetenskapsrådet (2017) 

förklarar att den som intervjuar skall försöka att inte vända och vrida på respondentens svar 

utan som utomstående endast iaktta respondentens svar. Intervjupersonerna kontaktas för att 

fråga om de vill delta i en intervju och sedan beskrivs intervjuns tillvägagångssätt. 

Utgångspunkten, vilken även beskrivs för respondenterna, är en intervjuguide med frågor (se 

Bilaga 1) vilken utgår från olika teman såsom en semistrukturerad intervju utformas. En 
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beskrivning av tidsplan för intervjun lyfts fram till intervjupersonerna och de tillfrågas även om 

tillstånd för att få spela in mötet (Vetenskapsrådet, 2017).  

 

Det andra kravet Vetenskapsrådet (2017) lyfter fram är samtycke. Detta innebär att de som 

intervjuas måste godkänna sitt deltagande i intervjun. Det skall även ske ett samtycke mellan 

forskare och respondent om det är någon av intervjupersonerna som vill förbli anonym. I den 

här undersökningen utförs alla intervjuer anonymt för att respondenterna ska våga vara så ärliga 

som möjligt. Det är endast den information vilken respondenterna godkänner som skall 

transkriberas, all annan information ska enligt Vetenskapsrådet (2017) utelämnas i 

undersökningen. Det transkriberade intervjumaterialet skickas i den här undersökningen till 

varje respondent efter respektive intervju för att uppfylla samtyckeskravet att rätt information 

antecknats. Det sista kravet Vetenskapsrådet (2017) lyfter fram är konfidentialitet. Detta krav 

innefattar att inte sprida vidare information och uppgifter från respondenter. I denna uppsats 

presenteras inte respondenternas namn eller personliga uppgifter.  
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3 Referensram och tidigare forskning 

Referensramen delas in i två delar, först en praktisk referensram där arbetet som mäklare 

presenteras. Därefter presenteras den teoretiska referensramen som innehåller modellerna 

Hertzbergs tvåfaktorteori och Maslows behovstrappa, vilka är grunden till den empiriska 

modellen i den här uppsatsen. Till sist presenteras tidigare forskning inom trivsel. 

 

3.1 Praktisk referensram 

De semistrukturerade intervjuerna utförs på fyra fastighetsmäklarkontor. Utvärderingen görs 

utifrån fastighetsmäklares och mäklarassistenters upplevda trivsel. I den praktiska 

referensramen presenteras mäklares och mäklarassistenters arbetsuppgifter samt en redogörelse 

för provisionsbaserad lön. 

 

3.1.1 Att arbeta som mäklare 

En fastighetsmäklares arbetsuppgifter är enligt Mäklarsamfundet (2021) att förmedla 

fastigheter, vilket innefattar ett flertal moment. Fastighetsmäklarens uppgift är att förmedla 

kontakt mellan köpare och säljare, vara rådgivare till både köpare och säljare samt leverera avtal 

vid försäljning. Mäklarsamfundet (2021) förklarar att fastighetsmäklaren är skyldig att vara 

opartisk gentemot köpare och säljare. Mäklarassistentens roll är att stötta fastighetsmäklarens 

arbete gällande visningar och förberedelse inför kundmöten för att nämna några exempel. 

Mäklarassistenten beskrivs som fastighetsmäklarens bästa vän som har koll på i princip samma 

saker som en mäklare. Detta innefattar byggteknik, fastighetsvärdering och ekonomi. Dock får 

inte mäklarassistenten utföra alla moment i en förmedling (Mäklarsamfundet, 2021). 

 

3.1.2 Provisionsbaserad lön 

Mäklarbranschen kan anses vara en speciell bransch eftersom majoriteten av mäklarna enligt 

Mäklarklarsamfundet (2021) arbetar på provision. De menar att en provisionsbaserad lön 

motiverar anställda att arbeta mer effektivt. Provisionsbaserad lön är enligt Good m.fl. (2022) 

en monetär belöning vilket innebär att medarbetaren belönas utifrån utförd prestation. Detta är 

en yttre motivationsfaktor för att arbeta hårt och anstränga sig. Dock förklarar Good m.fl. 

(2022) att det är mer väsentligt med inre motivationsfaktorer, som exempelvis kompetens och 

att känna tillhörighet till sin organisation, för att prestera på bästa möjliga sätt i sitt arbete. 

Vidare förklarar författarna att det oftast finns ett samband vilket gör att den inre motivationen 
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kan växa fram med tiden hos en anställd som från början mest innehar yttre motivation. 

Anställda med prestationsbaserad lön såsom provision är enligt Madhani (2009) allt som oftast 

nöjda med sin lön och upplever att den är rättvis. Däremot är anställda med provisionsbaserad 

lön ofta missnöjda med sin arbetstid och arbetsbelastning. Enligt Mäklarsamfundet (2021) 

beskriver mäklarna själva att det bästa med mäklaryrket är att det är ett fritt arbete med mycket 

variation och att de får träffa mycket människor. Däremot styrker Mäklarsamfundet (2021) vad 

Madhani (2009) lyfter fram gällande de främsta nackdelarna med yrket. Mäklare arbetar ofta 

långa dagar, även kvällar och helger. Mäklarna anser också att de har höga förväntningar på sig 

att alltid vara tillgängliga vilket bidrar till stress (Mäklarsamfundet, 2021). 

 

Mäklarbranschen kan enligt ovan beskrivning betraktas som en tuff bransch. Enligt Ahlenius 

m.fl. (2022) lämnar 22 % av mäklarna yrket inom två år efter sin mäklarregistrering. Det är 

enligt Kuvaas m.fl. (2017) vanligare att byta arbete bland medarbetare som drivs av yttre 

motivationsfaktorer, såsom provisionsbaserad lön. Detta menar författarna beror på den höga 

pressen och stressnivån som de anställda ständigt arbetar med. Detta stämmer bra överens med 

vad mäklarna själva beskriver som de största nackdelarna med mäklaryrket. Dock är det fler 

som börjar arbeta inom mäklarbranschen än som slutar, vilket tyder på att det trots den höga 

pressen och stressnivån är en attraktiv bransch (Mäklarsamfundet, 2021). 

 
3.2 Teoretisk referensram 

Medarbetares arbetstrivsel har blivit mer och mer uppmärksammat på grund av flera studier, 

gjorda av bland annat Facci och Chartier (2008) och Firth m.fl. (2004), som visar att ökad trivsel 

på arbetsplatsen bidrar till ett mer produktivt företag. Enligt Benify (2021) anser framför allt 

unga medarbetare (födda 1985 eller senare) att fysisk aktivitet är en av de allra viktigaste 

trivselfaktorerna. Trivsel är inte enbart väsentligt för den individuella medarbetarens välmående 

utan också för arbetsgrupper och företagsledning. För att undersöka hur ett företags verksamhet 

påverkas av olika trivselfaktorer används i den här uppsatsen de två teorierna Herztbergs 

tvåfaktorteori och Maslows behovstrappa som utgångspunkt.  

 

3.2.1 Herzbergs tvåfaktorteori 

Herzbergs tvåfaktorteori utgår enligt Alfayad och Arif (2017) ifrån att observera 

arbetstillfredsställelsen. Denna teori tog Herzberg och hans medarbetare fram under 1950-talet 

för att beröra faktorer som påverkar trivseln. Tvåfaktorteorin består enligt författarna av hygien- 
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och motivationsfaktorer. Teorin utgår ifrån att det finns aspekter vilka medför tillfredsställelse 

på arbetsplatsen samt andra aspekter vilka medför missnöjen.  

 

Hygienfaktorerna, vilka Alfayad och Arif (2017) presenterar, är policy, lön, tillsyn, 

medarbetarrelationer, anställningstrygghet och arbetsförhållanden. Dessa faktorer, vilka 

illustreras i Figur 2, bidrar till en förbättrad miljö, en god företagspolicy samt till minimering 

av mindre bra känslor på arbetsplatsen. Motivationsfaktorer betraktas enligt Alfayad och Arif 

(2017) i stället som erkännande, prestation, befordran, tillväxt, arbete samt ansvar och visas 

även dessa i Figur 2. Dessa faktorer minskar dock inte missnöjen vilka råder på arbetsplatsen, 

utan bidrar endast till att medarbetare uppnår tillfredsställelse. Motivationsfaktorerna bidrar 

även till en specificering av aspekter i arbetet vilket leder till nöjda medarbetare. Den här 

uppsatsen riktas in på motivationsfaktorerna, vilka är starkt kopplade till arbetstrivsel. För att 

matcha syftet med denna undersökning anpassas Hertzbergs ursprungliga motivationsfaktorer 

till de fem trivselfaktorerna som studeras i denna uppsats: flexibla arbetsplatser, flexibla 

arbetstider, ledning, kollegor och fysisk aktivitet. 

 

 
Figur 2. Illustration av Hertzbergs tvåfaktorteori enligt Alfayad och Arif (2017). 

 

I en observation av Hoffman och Mehra (1999) lyfts det fram att beslut fattas utifrån individens 

behov. De anställda skall känna uppmuntran till att arbeta effektivt. Individer befordras 

exempelvis för att uppnå uppskattning, vilket bidrar till en ökad känsla av trivsel. Individer 

motiveras därmed av en uppsättning arbetsvillkor. Själva arbetet i sig kan enligt Alshmemri 

m.fl. (2017) påverka de anställda på ett antingen positivt eller negativt sätt. Arbetsuppgifterna 

kan exempelvis vara för svåra, för tråkiga eller alldeles för många vilket leder till att anställda 

blir överbelastade. Detta medför att tillfredsställelsen, motivationen och effektiviteten minskar 
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hos de anställda. Möjligheten till tillväxt bidrar till att individer på arbetsplatsen uppnår en 

känsla av personlig utveckling och nya kunskaper och färdigheter tillges medarbetare. Detta 

genom att de lär sig nya tekniker genom exempelvis utbildning på arbetsplatsen. Ansvar är en 

annan av de motivationsfaktorer Alshmemri m.fl. (2017) tar upp. Ansvar bidrar till frihet hos 

de anställda att fatta egna beslut utan ledningens inblandning. När de anställda uppnår 

organisationsmål eller bidrar med arbete av hög kvalité, skall erkännande ske genom beröm och 

belöning. Till sist presenteras motivationsfaktorn prestation. Genom god prestation uppnås 

framgång och ett positiv resultat av arbetet. Negativ prestation betyder i stället att dåliga beslut 

fattas på arbetsplatsen och att anställda misslyckas med att göra framgång (Alshmemri m.fl., 

2017).  

 

Det finns enligt Alfayad och Arif (2017) osäkerheter i Herzbergs tvåfaktorteori gällande 

arbetstillfredsställelsen för de anställda. Det visar sig att en longitudinell design kan bidra med 

en högre grad av säkerhet gällande vilket samband som råder mellan hur anställda yttrar sig och 

graden av arbetstillfredsställelse. Detta kan göras genom exempelvis intervjuer för att skapa en 

mer rättvis bild av vad som faktiskt bidrar till att anställda blir tillfredsställda i arbetet. 

 

3.2.2 Maslows behovstrappa 

En tillämpning av Maslows behovstrappa i samband med Herzbergs tvåfaktormodell, kan enligt 

Ozguner och Ozguner (2014) bidra till att organisationer bli mer effektiviserade. Genom att låta 

arbetare fatta egna beslut kan enligt Jalilianhasanpour m.fl. (2021) ett friare tänkande uppstå 

vilket i sin tur påverkar motivationen. Maslows behovstrappa förklarar arbetares motivation 

samt behov av utveckling. Genom att ledningen ger utrymme till medarbetare för att uppfylla 

sina behov kan även motivationen öka (Ozguner och Ozguner, 2014 och Kowalski och Loretto, 

2017). Detta leder i sin tur till att produktiviteten eskalerar. Maslows behovstrappa består av de 

fem stegen fysiologiska behov, behov av trygghet, gemenskap, självkänsla och 

självförverkligande, vilka illustreras i Figur 3. Ozguner och Ozguner (2014) menar att de första 

stegen i behovstrappan måste vara uppfyllda för att tillhandahålla möjlighet att klättra uppåt i 

trappan där andra behov skall motivera.  
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Figur 3. Illustration av Maslows behovstrappa enligt Ozguner och Ozguner (2014). 

 

De fysiologiska behoven betraktas enligt Ozguner och Ozguner (2014) som grundbehoven 

vilket innefattar mat, kläder och tak över huvudet. Detta kan likställas med att ha ett arbete. Ett 

arbete är en förutsättning för att kunna köpa mat, kläder och att ha råd med en bostad. Om dessa 

behov tillfredsställs, uppfattar individen behoven på nästa nivå. Behov av trygghet beskrivs 

som att anställda upplever en trygghet av att fara inte kommer uppstå. Detta innefattar 

exempelvis att de anställda tillhandahåller anställningstrygghet, förmånsprogram och att de 

upplever en säker och trygg miljö på arbetsplatsen (Ozguner och Ozguner, 2014). Behov av 

gemenskap innefattar enligt författarna en god och fungerande social kontakt med andra på 

arbetsplatsen samt att bli accepterad av andra. Företag ordnar exempelvis aktiviteter som 

bowling eller ”afterworks” för att medarbetare skall erbjudas en god möjlighet att uppnå en 

social relation till sina kollegor.  

 

Självkänsla innefattar enligt Ozguner och Ozguner (2014) individens behov att känna 

uppskattning av andra runt omkring sig. Det är väsentligt för medarbetare, vilket Hoffman och 

Mehra (1999) skriver, att tillhandahålla uppskattning och beröm från både andra medarbetare 

och chefer. Detta för att medarbetarna ska förbli motiverade i sitt arbete. Individer har behov 

av att känna sig uppskattade, prestera samt att bli erkända för att sedan motiveras till att arbeta 

ännu hårdare. Detta bidrar även till att individer trivs på sin arbetsplats i större utsträckning. 

Självförverkligande är det behov individer strävar efter först när de uppfyllt de fyra tidigare 

behoven. Detta behov innefattar enligt Ozguner och Ozguner (2014) att individer vill uppnå sin 

fulla potential och strävar efter att uppfylla sina mål. Individer strävar efter mer komplicerade 
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arbetsuppgifter för att utmana sig själva. Individer skall tillhandahålla egenmakt vilket Hoffman 

och Mehra (1999) beskriver för att ges möjlighet att tänka fritt och vara kreativa. Det är i den 

meningen väsentligt att medarbetare tillhandahåller makt utan för stor påverkan från ledningen 

för att kunna fatta egna beslut.  

 

Det förekommer enligt Kaur (2013) en del kritiska synpunkter om Maslows behovstrappa 

verkligen är helt rättvisande. I Maslows behovstrappa antas människor som inte uppfyller sina 

behov inte kunna agera som friska individer. På en arbetsplats har en del individer inte möjlighet 

att växa och tillfredsställa sina högre behov och det finns skillnader mellan olika individers 

möjlighet att växa. Maslows behovstrappa fungerar därav bäst på individer högt upp i hierarkin 

på arbetsplatsen eftersom de tillhandahåller större möjlighet till tillväxt.  

 

3.3 Tidigare forskning 

Till att börja med presenteras innebörden av fysisk aktivitet. Därefter presenteras en redogörelse 

för innebörden av begreppet trivsel, vilket mynnar ut i en genomgående beskrivning av flexibla 

arbetsplatser och arbetstider, ledning och kollegor samt fysisk aktivitet. Detta presenteras 

utifrån individens, arbetsgruppens och ledningens perspektiv. Till sist presenteras en 

redogörelse för trivselns inverkan på produktivitet och personalomsättning. 

 

3.3.1 Fysisk aktivitet  

Fysisk aktivitet är enligt Piggin (2020) alla former av rörelser med kroppen. Rörelserna 

produceras av muskler vilket medför att energi förbrukas. Detta kallas för ett mekaniskt 

handlingsutförande. Fysisk aktivitet brukar vanligtvis sammanlänkas med förbättrad hälsa, 

medan övertränande strider emot detta påstående. Fysisk aktivitet kan också betraktas som en 

social sammankomst vilket ofta sker vid olika typer av gruppträning. För en organisation kan 

fysisk aktivitet bidra till en rad olika fördelar, såsom produktiva och kreativa medarbetare 

(Piggin, 2020). Fysisk aktivitet leder ofta till hälsofördelar vilket påverkar individers 

välbefinnande och motivation. Detta kan i sin tur även göra att trivseln ökar. Detta kan dock 

inte generaliseras till alla typer av individer. Fysisk aktivitet måste inte för alla leda till en 

förbättring i befintlig hälsa. Tidigare forskning kring fysisk aktivitet och dess påverkan på 

trivsel presenteras i avsnitt 3.3.2 utifrån individens perspektiv, arbetsgruppens perspektiv samt 

ledningens perspektiv.  
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3.3.2 Trivselns innebörd 

För många är lönen den mest väsentliga faktorn för trivsel på arbetsplatsen. Framför allt är det 

lönen som lockar många vid val av arbetsgivare. Facci och Chartier (2008) visar däremot studier 

på att lönen som trivselfaktor inte värderas lika högt efter en viss lönenivå. När lönen är 

tillräckligt hög för att täcka individens behov kommer individens välmående i förhållande till 

en ökande inkomst att avta. I stället värderas andra faktorer högst för ökad trivsel. Detta 

illustrerar Facci och Chartier (2008) med diagrammet i Figur 4. 

 

 
Figur 4. Samband mellan lön och välmående (Facci och Chartier, 2008). 

 

Hur definieras begreppet trivsel? Deery m.fl., (2019) skriver att trivsel innebär en stark känsla 

av kamratskap, social interaktion, och att självbestämmande. Frempong m.fl. (2018) definierar 

trivsel genom att dela upp det i fyra olika delar; belöning och erkännande, inkludering vid 

beslutsfattande, arbetsmiljö och ”empowerment” (graden av självständigt medarbetarskap). 

Med arbetsmiljö menar författarna i detta fall den fysiska miljön som ventilation, belysning och 

liknande. Det finns studier om hur trivsel och medarbetares hälsa påverkar relationer på 

arbetsplatsen. Enligt Persson m.fl. (2018) känner anställda med bättre hälsa en ökad trivsel 

genom att de upplever mer glädje, bättre atmosfär, positivare feedback och mer meningsfullhet 

i sitt arbete. En annan intressant faktor gällande arbetstrivsel är att flera författare, bland andra 

Kim (2005), visar att kvinnliga anställda ofta känner en högre grad av trivsel än män. Enligt 

författaren kan detta bero på att kvinnor ofta har lägre förväntningar på sitt arbete än män. Även 

ålder kan ha inverkan på arbetstrivseln och Clark m.fl. (1996) menar att arbetstrivseln i 

förhållande till ålder är U-formad. De första åren i arbetslivet minskar trivseln för att sedan 

stadigt öka resten av arbetslivet.  
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Det kan finnas oändligt många faktorer som påverkar trivseln. För att djupare studera trivselns 

innebörd på arbetsplatser riktas fokus i denna uppsats mot följande trivselfaktorer. Flexibla 

arbetsplatser och arbetstider, ledning och kollegor samt fysisk aktivitet. Detta är faktorer vilka 

flera författare och framför allt svenska studier (Sverigestudien, 2020, Benify 2021) har 

beskrivit som de mest väsentliga på arbetsplatsen. En illustration av de ingående 

komponenterna kring trivsel i den här uppsatsen visas i Figur 5. 

 
Figur 5. Komponenter kopplade till trivsel i den här uppsatsen. 

 

Faktorerna i Figur 5 studeras i den här uppsatsen utifrån tre olika perspektiv; individens-, 

arbetsgruppens- och ledningens perspektiv. Alla trivselfaktorer behöver inte nödvändigtvis vara 

positiva för arbetsgruppen när de är positiva för individen eller vice versa. De olika 

trivselfaktorerna behöver inte heller värderas lika högt i de olika perspektiven. För att förstå 

varför trivsel är betydelsefullt inom företagsekonomi presenteras dessutom styrfilosofin 

”empowerment” och begreppen produktivitet och personalomsättning, vilka har ett starkt 

samband till trivsel på arbetsplatser.  

 

Individens perspektiv 

• Flexibla arbetsplatser och arbetstider 

För den enskilda medarbetaren kan arbete från hemmet framför allt spara individen mycket tid, 

men även pengar, eftersom resan fram och tillbaka till arbetsplatsen uteblir. Det kan enligt 

Benify (2021) även underlätta för individen att få ihop livspusslet. Vid arbete från hemmet blir 

det lättare att exempelvis ta emot ett paket mitt på dagen eller hämta och lämna barn på förskola. 

En faktor som är näst intill obligatorisk för att kunna nyttja fördelarna med att arbeta på distans 



   

20 
 

är flextid. Fördelen med flextid är liksom fördelen med distansarbete att det blir lättare att 

samordna privatliv och arbetsliv. Kecklund m.fl. (2002) menar att flexibla arbetstider för de 

allra flesta bidrar till minskad stress. Däremot finns det också en motpart som enligt Kecklund 

m.fl. (2002) anser att flextid bidrar till ökad stress vilket i sin tur kan leda till sömnproblem på 

grund av att arbetsliv och privatliv flyter ihop. Stress betraktas enligt Shagvaliyeva och 

Yazdanifard (2014) olika av olika individer. En del upplever stress av att vara överbelastad med 

arbetsuppgifter och arbeta övertid. För andra skapas stress av att de är rädda för att inte lyckas 

med sina tilldelade arbetsuppgifter på ett tillfredsställande sätt. Därför menar författarna att det 

är betydelsefullt att medarbetare tillhandahåller frihet att bestämma plats och tidpunkt för sitt 

arbete. Att inte ha kontroll över sitt eget arbete kan bidra till en ökad stressnivå. 

 

• Ledning och kollegor  

Genom ett friare tänkande kan de anställda uppleva en personlig utveckling där de inte är rädda 

för att ta risker. Ledare ska enligt Hoffman och Mehra (1999) inte endast fatta beslut utifrån 

sina egna behov och villkor. En noggrann observation ska göras gällande individernas behov 

för att varje anställd skall känna uppmuntran och vilja arbeta så effektivt som möjligt. Detta 

sker genom exempelvis befordran. Engagemang bidrar enligt författarna till att anställda känner 

en lojalitet på lång sikt för företaget. Uppskattning är också en väsentlig trivselfaktor. När en 

individ enligt Hoffman och Mehra (1999) utför särskilda prestationer skall detta firas. Detta 

medför ytterligare motivation för individen eftersom det skapas en större mening med arbetet i 

och med belöningen och stoltheten vid firandet. Det är enligt författarna skillnad mellan att 

anställda mår bra och fungerar bra. En miljö måste främjas för att individerna skall känna 

välbefinnande och för att organisationen skall blomstra. Detta bidrar till att anställda kan 

utnyttja sin fullständiga potential i företaget.  

 

Stress på arbetsplatsen är enligt Tasnim (2016) sammankopplat med en lägre grad av prestation 

bland de anställda, vilket medför till en minskning av välbefinnande. Arbetsrelaterad stress för 

individer leder ofta till frånvaro på arbetsplatsen, att det uppstår fler konflikter samt att 

självförtroendet försämras. För att minska stressen skall de anställda och ledningen 

tillhandahålla en god kommunikation sinsemellan. Detta bidrar enligt författaren till att 

förtroende skapas mellan dem och att kompetensen utökas. Stressrelaterade faktorer påverkar i 

hög grad de anställdas välbefinnande och därmed de anställdas prestation. Enligt Tasnim (2016) 

är även familjerelationer en väsentlig aspekt som påverkar hur individer trivs på sin arbetsplats. 

Författaren menar att konflikter i hemmet bidrar till en lägre grad av lycka i arbetet och förhöjer 
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stressrelaterade faktorer. Arbetstagaren upplever en lägre grad meningsfullhet i sitt arbete vilket 

i sin tur bidrar till att produktiviteten minskar. Det är enligt författaren därför väsentligt att de 

positiva känslorna på arbetsplatsen främjas hos varje individ. Det finns ett starkt samband 

mellan fokus och positiva känslor såsom glädje, nyfikenhet och spänning. När anställda 

upplever dessa positiva känslor vidgas deras sinnen och tankeförmåga. En utökning av 

tankeförmågan medför att idéer uppstår. Individer blir mer kreativa vilket ofta leder till högre 

grad av problemlösningsförmåga och i sin tur högre produktivitet (Tasnim, 2016).  

 

• Fysisk aktivitet 

Fysiskt och psykiskt friska medarbetare innebär allt som oftast glada och trevliga medarbetare 

som trivs med sig själva och sin arbetsplats. En studie av Benify (2021) med 32 000 

respondenter visar att framför allt unga anställda (födda 1985 eller senare) anser att friskvård 

är den förmån de värderar högst, före pension, arbetstid och ledighet. Studien visar att det är 

väsentligt med friskvård och fysisk aktivitet för att öka varje individs trivsel på arbetsplatsen. 

Vad varje individ anser vara god fysisk hälsa kan skilja sig åt och för vissa värderas det enligt 

Benify (2021) högre än för andra. Friskvård i syfte att öka trivseln kan innebära olika saker för 

olika personer. Även om fysisk aktivitet, liksom trivsel, kan vara ett subjektivt begrepp så finns 

det otroligt mycket forskning som visar att fysisk aktivitet är positivt för individen. Fysisk 

aktivitet bidrar inte endast till en känsla av ökad trivsel utan Hallam m.fl. (2022) menar att 

regelbunden fysisk aktivitet genererar minskad ångest, bättre sömn och mindre stress. Detta 

menar Merrill m.fl. (2011) i sin tur leder till effektivare medarbetare, både fysiskt och psykiskt 

friskare medarbetare och färre sjukskrivningar.  

 

Arbetsgruppens perspektiv 

• Flexibla arbetsplatser och arbetstider 

Det krävs enligt Kecklund m.fl. (2002) större engagemang av kollegor som arbetar på distans 

för att underhålla den sociala relationen med övriga kollegor. Många kortare spontana samtal 

med kollegorna, som exempelvis det naturliga snacket vid kaffebryggaren på kontoret, 

försvinner vid distansarbete. Liksom flexibla arbetsplatser enligt Kecklund m.fl. (2002) kan 

flexibla arbetstider vara minst lika utmanande för en arbetsgrupp. Möten kan bokas in för att 

diskutera arbetsuppgifter eller problem mellan kollegor. Det är inte lika lätt att spontant fråga 

sin kollega om råd när de anställda väljer att arbeta olika tider. Vissa är morgonpigga och vill 

börja sin arbetsdag tidigt för att gå hem tidigt medan andra börjar flera timmar senare och 

arbetar på kvällen. Detta bidrar till att den gemensamma arbetstiden minskar för flera kollegor.  
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Å andra sidan lyfter Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) fram att flexibla arbetsplatser bidrar 

till förbättrad arbetsmoral bland medarbetarna. Detta på grund av att de anställda både kan 

uppfylla sina ansvarsområden i hemmet och sin arbetsroll. Det flexibla arbetstiderna bidrar till 

ökning av medarbetares välbefinnande i och med att de tilldelas en möjlighet till eget ansvar. 

Samarbetet mellan kollegor fungerar enligt författarna därmed bättre när medarbetare får 

möjlighet att själva välja plats och tidpunkt för sitt arbete. 

 

• Ledning och kollegor 

Ledningens engagemang är enligt Hoffman och Mehra (1999) betydelsefullt för att öka 

medarbetarnas engagemang. Utan ledningens engagemang är det svårt att påverka olika enheter 

och få samordningen att fungera. För att uppnå en fungerande samordning måste alla grupper 

av individer tillämpa en god kommunikation där alla parter är delaktiga. Författarna menar att 

alla individer är lika betydelsefulla för detta. Genom att byta tankar och åsikter kan missförstånd 

minimeras och olikartade åsikter bli enade vid en gemensam strävan mot organisationens mål. 

 

De anställda vilka uppnår välbefinnande och engagemang kan enligt Tasnim (2016) även uppnå 

en högre nivå av prestation i jämförelse med de som inte känner välbefinnande och 

engagemang. Inom vissa arbetsgrupper och avdelningar uppnås inte engagemang på grund av 

att de anställda inte uppmuntras i lika hög grad som i andra grupper. De anställda som engagerar 

sig får en större förståelse för hur väsentlig prestationen är i företaget. Engagemang i sina 

arbetsuppgifter menar Tasnim (2016) har ett starkt samband med prestation. Förutom 

engagemang krävs det även humor och glädje på arbetsplatsen. Enligt Jalilianhasanpour m.fl. 

(2021) bidrar detta till ökad trivsel. Det är inte alltid enkelt att utveckla en känsla av trivsel 

bland medarbetarna. För att uppnå en glädjefylld arbetsplats måste företaget uppskatta 

prestationer och främja positiva känslor hos medarbetarna. För att främja den sociala kontakten 

finns det exempelvis gemensamma områden för måltider där medarbetarna kan ha tid för att 

prata om saker som inte är arbetsrelaterade. 

 

• Fysisk aktivitet 

För arbetsgruppens skull kan gemensam fysisk aktivitet bidra till ”teambuilding”. Det kan även, 

såsom Jalilianhasanpour m.fl. (2021) beskriver med gemensamma måltider, vara ett sätt att få 

medarbetarna att umgås och lära känna varandra på andra plan än arbetsmässiga. Merrill m.fl. 

(2011) skriver att fysisk aktivitet är en faktor vilken bidrar till bättre gemenskap på 
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arbetsplatser. Personer som är mindre fysiskt aktiva upplever enligt MacDougall m.fl. (1997) 

oftare brist på energi, smärta och en känsla av ensamhet, vilket leder till att negativ energi sprids 

inom arbetsgruppen. Författarna menar att det också finns ett positivt samband mellan fysisk 

aktivitet och social interaktion. Detta är ytterligare en anledning till att fysisk aktivitet inte 

enbart är väsentligt för individen själv. Författarna förklarar att de hittat samband som visar att 

låg fysisk aktivitet sammankopplas med en sämre social interaktion. Individen vilket Hallam 

m.fl. (2022) beskriver mår bättre av fysisk aktivitet. För att medföra att individen skall träna 

mer är det positivt att träna i grupp. Gruppträning anses av många vara mer motiverande än att 

träna själv, och dessutom ett sätt att träffa vänner (MacDougall m.fl., 1997).  

 

Ledningens perspektiv 

• Flexibla arbetsplatser och arbetstider 

Flexibla arbetsplatser vilket Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) lyfter fram, eliminerar 

behovet för anställda att pendla till arbetsplatsen. Det fungerar också som ett lockbete för 

högkvalificerad personal att etablera sig på arbetsplatsen. En ledning som erbjuder distansarbete 

uppskattas enligt författarna av medarbetarna och de upplever också i högre grad att ledningen 

bryr sig om dem. Ledningen får därigenom tillbaka engagemang från sina anställda genom 

bland annat en vilja och benägenhet att satsa på företaget. Möjlighet till distansarbete kan även 

bidra till minskad frånvaro hos de anställda. Över tid, vilket Shagvaliyeva och Yazdanifard 

(2014) skriver, leder flexibla arbetsplatser och arbetstider till en ökning av lojalitet från 

medarbetarna till ledningen. Detta bidrar slutligen till att personalomsättningen minskar 

samtidigt som medarbetare blir mer produktiva. För att flexibla arbetstider skall fungera lyfter 

Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) fram att det är väsentligt med ett stort förtroende mellan 

ledning och anställda.   

 

• Ledning och kollegor 

Utbyte av åsikter och samarbete uppfattas enligt Jalilianhasanpour m.fl. (2021) och Hoffman 

och Mehra (1999) oftast som positivt eftersom det bland annat minskar risken för bristande 

kommunikation och missuppfattningar. Det finns dock individer vilka inte tycker om att främja 

social kontakt. De anser i stället att den sociala kontakten likställs med en börda och att de hellre 

vill arbeta självständigt. Å andra sidan är det enligt Jalilianhasanpour m.fl. (2021) och Hoffman 

och Mehra (1999) väsentligt för företaget att främja social kontakt mellan medarbetarna för att 

främja grupparbeten. Arbete i grupp leder ofta till effektivare arbete vid utbyte av idéer, åsikter 
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och antaganden. Erkännande från andra kollegor leder även till en förbättrad tillvaro och en 

form av uppskattning.  

 

Det är enligt Vignoli m.fl. (2018), ledningen som formulerar företagets värderingar och 

påverkar stämningen och kommunikationen på företaget. En chef som inte är engagerad i humor 

och glädje på arbetsplatsen kan påverka medarbetarna till att inte våga visa sin humoristiska 

sida. Att känna arbetsglädje definieras av Segerfeldt (2006) som skillnaden mellan att enbart gå 

till arbetet eller att faktiskt vilja gå till arbetet. Det är enligt Kowalski och Loretto (2017) HR-

chefens (chefen för personalavdelningen) ansvar att förstå vad medarbetare behöver. HR-

chefen ska ta reda på vad som är nödvändigt både på lång och kort sikt för att sedan utforma 

handlingsplaner för att tillfredsställa medarbetarna. Det finns enligt Kowalski och Loretto 

(2017) ett samband etablerat mellan personalavdelningens bidrag och välbefinnande hos 

medarbetare, men detta antagande är inte färdigställt. Exempelvis är det svårt att bevisa att 

kvaliteten på en produkt beror på graden av välbefinnande bland medarbetare. Detta kan vara 

olika från organisation till organisation och är därför inte fullständigt fastställt.  

 

Mindre företag vilka Kowalski och Loretto (2017) beskriver, tenderar att ägna mindre resurser 

på anställdas välbefinnande i och med att de ofta har begränsade resurser och blir därför ofta 

förbisedda. Observationer görs i stället på de större företagen och hur de lägger resurser på sina 

anställdas välbefinnande. Interventioner, att vidta åtgärder, blir därför väsentligt och företag 

bör fokusera på de gemensamma vinsterna vid satsning på sina anställda. I stället för att 

organisationer ska efterlikna andra konkurrerande företags bästa praxis, bör de utgå från god 

praxis för att sedan ägna mer resurser på sina anställda. Arbetsgivarens och de anställdas 

formulerande av välbefinnande, vilket Kowalski och Loretto (2017) beskriver, skall gå hand i 

hand med varandra för att företaget skall uppnå ett gemensamt välbefinnande.  

 

• Fysisk aktivitet 

Många arbetsplatser bidrar enligt Thorp m.fl. (2012) till att samhället blir mer inaktivt eftersom 

det utvecklats fler och fler stillasittande yrken. Däremot förklarar författarna också att 

arbetsplatser kan bidra till att lösa samhällets problematik med en stillasittande befolkning. 

Thorp m.fl. (2012) menar att det är företagsledningens ansvar att ta fram hälsofrämjande 

alternativ för att öka den fysiska aktiviteten och minska stillasittandet på arbetsplatser. För hela 

företagets skull är det positivt med friska och starka medarbetare. En satsning på fysisk aktivitet 

visar att företagsledningen tar ansvar för sina anställdas hälsa. Det finns också en negativ aspekt 
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i att företag erbjuder hälsofrämjande aktiviteter. Det kan enligt Holmqvist (2009) ses som ett 

sätt för företaget att påverka medarbetarna åt en specifik riktning som är gynnsamt för företagets 

egen vinning mer än medarbetarnas individuella hälsa.  

 

I Sverige finns rekommendationer för fysisk aktivitet, just för att detta visat sig ha goda effekter 

på den allmänna hälsan. En god folkhälsa sparar samhället och företagen mycket pengar. 

Folkhälsomyndigheten (2022) rekommenderar vuxna pulshöjande aktivitet 150–300 minuter i 

veckan. De förklarar också att ytterligare fysisk aktivitet kan minska de negativa 

hälsoeffekterna med långvarigt sittande, vilket är vardag för många kontorsarbetare. 

Folkhälsomyndigheten (2021) beskriver att regelbunden fysisk aktivitet är positivt för hjärnan 

eftersom det kan minska risken för depression och demens samt bidrar till bättre koncentration 

och minne. Utöver en förbättrad hjärnkapacitet presenteras ett flertal sjukdomar som fysisk 

aktivitet kan minska risken för. Bland annat hjärtinfarkt, diabetes och vissa typer av cancer. 

Fysiskt aktiva och friska medarbetare kan enligt Angelöw (2002) bespara företagen stora 

summor pengar genom framför allt minskade sjukskrivningar. Fysisk aktivitet är också en 

möjlighet för företagen att bidra med en ökad hälsa vilket enligt Hoffman och Mehra (1999) 

medför att arbetsplatsen betraktas som mer attraktiv. Det finns då en högre dragningskraft och 

vilja för medarbetarna att stanna kvar på arbetsplatsen. Det finns också samband mellan fysisk 

aktivitet och utbildnings- och lönenivå. MacDougall m.fl. (1997) menar att personer som utövar 

mindre fysisk aktivitet oftare har lägre utbildning och lägre lön än personer som utövar mer 

fysisk aktivitet.  

 

3.3.3 Trivselns påverkan på produktivitet och personalomsättning 

Trivsel på arbetsplatsen är väsentligt dels för medarbetarnas skull, dels för företaget i stort, 

vilket beskrivits i avsnitt 3.3.2. Firth m.fl. (2004) förklarar att trivsel bidrar till ökad 

produktivitet på företaget genom mer produktiva medarbetare och minskad 

personalomsättning. Ur ett företagsekonomiskt perspektiv är det därför betydelsefullt att arbeta 

med medarbetarnas trivsel och använda sig av styrverktyg där trivsel prioriteras.  

 

“Empowerment” 

“Empowerment” är enligt Meyerson och Dewettinck (2012) ett styrverktyg vilket bidrar till att 

anställda uppnår en ökad trivsel och samtidigt en högre grad av produktivitet. Tillförande av 

mer makt till de anställda bidrar till att de uppnår en högre grad av tillfredsställelse av dess 
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arbetsuppgifter och att de blir mer engagerade. De anställda upplever att de är en del av företaget 

och kan bidra med egna åsikter och förslag. Företaget skall enligt författarna sträva efter att 

prestationer och mål skall vara enhetliga med alla parter i organisationen. På så sätt ökar 

möjligheterna för företaget att uppnå uppsatta mål.  

 

Miljön och samhällen förändras i rask takt vilket Meyerson och Dewettinck (2012) beskriver. 

Det krävs medarbetare vilka kan reagera snabbt på olika sorters förändringar för att inte 

konkurrenterna skall hinna före. Flexibla medarbetare är därför ett krav där egna initiativ och 

ställningstagande starkt efterfrågas. Genom att medföra en högre grad av bestämmande i 

organisationen, skapas en högre grad av självuppfyllande samtidigt som produktiviteten ökar. 

Vid en ökning av produktivitet finns det enligt författarna möjlighet för en organisation att 

uppnå mål i snabbare takt. I och med att de anställda tillåts att fatta fler beslut bildas en högre 

grad av lojalitet och tillit till organisationen. Ledningen skall tillhandahålla en ledande roll och 

dela ut arbetsuppgifter för att sedan låta besluten fattas i enskilda grupper eller hos individerna. 

Makten ska enligt författarna fördelas ut på flera parter.  

 

Produktiviteten utgår enligt Alazzaz och Whyte (2015) ifrån en observation av hur väl 

medarbetare löser problem i verksamheten. Om en organisationsmedlem har som krav att 

kontakta linje- och produktionschef innan beslut fattas minskas graden av produktivitet i och 

med att fördröjning sker vid kontakt med de högre nivåerna. Detta leder till minskade 

organisatoriska prestationer. För att undvika detta efterfrågas enligt författarna en 

decentraliserad styrning. Organisationskulturen påverkar de anställdas engagemang och 

välbefinnande. Vid samarbete och deltagande uppnår enligt Graves m.fl. (2012) de anställda en 

högre grad av lycka och tillfredsställelse i sitt arbete. Anställda har enligt författarna sina egna 

mål och behov. När dessa är i enlighet med organisationens mål och förväntningar, leder det 

till att de anställda ägnar mer tid åt sina uppgifter i arbetet. Samtidigt anstränger de sig i högre 

grad eftersom de motiveras till att fullgöra sina arbetsuppgifter med större precision och 

noggrannhet. 

 

Produktivitet 

Produktivitet mäts ofta som antalet utförda tjänster eller tillverkade produkter under en viss tid, 

som en relation mellan input och output. Medarbetarproduktivitet däremot beskrivs enligt 

Farooq och Sultana (2021) i stället som resultatet av en prestation och förklarar att prestationen 

visar hur effektivt en medarbetare arbetar. Produktiviteten och effektiviteten beror på tiden den 
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anställda lägger ner på arbetet och hur fysiskt och mentalt närvarande den anställda är under 

denna tid. Hög mental närvaro ger mer produktiva medarbetare vilket författarna menar är ett 

av de väsentligaste målen för en organisations lönsamhet. Det är inte alltid lätt att mäta 

produktivitet genom input och output. Ett exempel kan göras där antal skalade potatisar används 

som ett mått på produktivitet. Skalar en person varje potatis för hand är det lätt att mäta 

personens produktivitet. Om en maskin i stället skalar potatisen är det inte lika lätt att mäta 

personens produktivitet. En dag när maskinen krånglar skalas hälften så många potatisar som 

det skalas under en vanlig dag, men personen som har hand om maskinen kanske har arbetat 

dubbelt så hårt som en vanlig dag. 

 

Tidigare forskning beskriver att det finns en stark koppling etablerad gällande fysisk hälsa och 

prestation, och inte enbart fysisk prestation. Grimani m.fl. (2019) förklarar att en god fysisk 

hälsa ofta leder till ökad prestationsförmåga och därmed ökad produktivitet. En sämre fysisk 

hälsa kan leda till förlust av prestation, vilket för företag exempelvis kan bero på de anställdas 

frånvaro från arbetsplatsen. En studie vilken Díaz-Benito m.fl. (2022) beskriver omfattar 67 

deltagare där medelåldern är 34 år och alla deltagande har ett stillasittande kontorsarbete. 

Deltagarna delas in i en kontrollgrupp som inte får tillåtelse att träna och en grupp vilka är 

tvungna att genomgå ett tolv veckors träningsprogram med två träningspass (50 minuter 

vardera) i veckan. Studien visar att deltagarna i kontrollgruppen har en markant högre grad av 

frånvaro på arbetsplatsen i jämförelse med den tränande gruppen. Träning för anställda kan 

enligt Díaz-Benito m.fl. (2022) alltså öka produktiviteten bland medarbetarna genom att minska 

frånvaron. Studien visar även att träning bidrar till många hälsofördelar för de anställda. Det 

förekommer dock osäkerheter om det är just träningsprogrammen i sig som bidrar till önskad 

effekt. Díaz-Benito m.fl. (2022) menar att programmen även skall inkludera anställdas 

välbefinnande i arbetet och anställdas förmåga att utföra tilldelade arbetssysslor för att uppnå 

det eftersträvade resultatet. 

 

Personalomsättning 

Hög personalomsättning är något många branscher kämpar med och en ofrivilligt hög 

personalomsättning kan bli kostsamt för företag. Det är inte enbart kostnaden för rekrytering 

som är dyr. Anställda som väljer att lämna en organisation eller ett företag tar ofta med sig 

mycket väsentlig kunskap som Mitchell m.fl. (2001) menar är svår att ersätta. Det finns enligt 

författarna två huvudsakliga grundfaktorer till varför anställda väljer att stanna på ett företag 

eller att självmant väljer att lämna. Dessa faktorer är trivsel på arbetsplatsen och möjlighet till 
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andra arbeten. De menar att sannolikheten för att få anställda att stanna kvar på arbetsplatsen 

ökar om de anställda trivs bra. Även anställda med hög trivselnivå kan välja att byta arbete om 

de har ett flertal andra arbetsmöjligheter att välja mellan (Mitchell m.fl., 2001). 

 

För att behålla kompetent personal inom företaget är det enligt Mitchell m.fl. (2001) väsentligt 

att få personalen att trivas. Det är också viktigt att få anställda med andra arbetsmöjligheter att 

värdera deras nuvarande arbete högre än andra arbetserbjudanden. Väsentliga faktorer som 

medarbetare jämför vid val av arbetsgivare är lön och andra förmåner men också trivseln på 

arbetsplatsen. Mitchell m.fl. (2001) förklarar att det för den anställda nästan alltid är det 

enklaste alternativet att stanna på sin nuvarande arbetsplats. Detta innebär att nya 

arbetserbjudanden inte endast skall vara lika bra, utan bättre än den nuvarande tjänsten för att 

den anställda ska välja att byta arbetsplats. Vidare förklarar författarna hur engagemang är 

väsentligt för att medarbetare ska välja att stanna kvar. Om medarbetaren upplever engagemang 

i sitt arbete och känner att organisationen engagerar sig i medarbetaren så stannar personen 

högst troligt kvar. För att trivas och vilja stanna kvar på arbetsplatsen är det väsentligt med en 

känsla av tillhörighet. Detta gäller tillhörighet mellan kollegor men även mellan medarbetare 

och ledning och mellan juniora och seniora medarbetare. Mentorskap kan exempelvis hjälpa 

till att stärka dessa kopplingar. Även om företag aktivt arbetar med att få sin personal att stanna 

kvar kan det finnas flera anledningar till att anställda väljer att lämna företaget som inte går att 

påverka. Mitchell m.fl. (2001) lyfter bland annat upp faktorer som speciella familjesituationer 

eller flytt till annan ort. 

 

3.3.4 Teorisammanfattning 

I detta kapitel har de två modellerna Hertzbergs tvåfaktorteori och Maslows behovstrappa 

beskrivits, samt innebörden av fysisk aktivitet. Dessutom har tidigare forskning inom 

trivselfaktorerna flexibla arbetsplatser och arbetstider, kollegor och ledning samt fysisk 

aktivitet presenterats. Till sist har styrfilosofin “empowerment” och tidigare forskning kring 

trivselns inverkan på produktivitet och personalomsättning redogjorts. För att kunna svara på 

de två frågeställningarna i den här uppsatsen utformas frågor till de semistrukturerade 

intervjuerna utifrån en kombinerad modell av Hertzbergs tvåfaktorteori och Maslows 

behovstrappa, vilken visas i Figur 6. 
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Figur 6. A priori-modell. En kombination av Hertzbergs tvåfaktorteori och Maslows 

behovstrappa. 

 

Modellen utgår ifrån motivationsfaktor framtagna ur Hertzbergs tvåfaktorteori och de fyra 

översta stegen i Maslows behovstrappa. I den här modellen används trivselfaktorerna flexibla 

arbetsplatser, flexibla arbetstider, ledning, kollegor och fysisk aktivitet som 

motivationsfaktorer. Ett extra fokus läggs på trivselfaktorn fysisk aktivitet. Dessa faktorer är 

specifikt anpassade för den här undersökningen och därför används inte Hertzbergs 

ursprungliga motivationsfaktorer vilka Alfayad och Arif (2017) presenterat. 

Undersökningsmodellens utgångspunkt är trivsel, vilket undersöks utifrån de olika 

trivselfaktorerna. Var och en av stegen i Maslows behovstrappa undersöks dessutom utifrån 

alla trivselfaktorer. Resultatet gällande trivselfaktorerna och stegen i Maslows behovstrappa 

presenteras i tur och ordning i empirins avsnitt 4.2, med trygghet (Maslows nedersta steg) först 

och självförverkligande (Maslows översta steg) sist. 
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4 Empiri  

Resultatet från intervjuerna presenteras utifrån undersökningsmodellen i Figur 6 och 

intervjuguiden i Bilaga 1. Först beskrivs respondenterna gällande arbetsroll och 

arbetserfarenhet. Därefter presenteras resultat utifrån modellen i Figur 6. Först presenteras 

rangordning av trivselfaktorer gällande de fyra stegen i Maslows behovstrappa. Därefter 

presenteras resultat från öppna frågor kring varje trivselfaktor och till sist resultat från öppna 

frågor kring arbetstrivsel generellt. Kapitlet avslutas med en sammanfattning av insamlad 

empiri. 

 

4.1 Respondenter 

Tio intervjuer utförs med respondenter vilka har varierande arbetsroller och arbetserfarenhet. 

Fem av respondenterna arbetar som fastighetsmäklare, fyra som koordinatorer och en som chef. 

Sju av de tio respondenterna har arbetat mellan ett och tre år. En har arbetat i åtta år och två 

respondenter har arbetat i över 20 år, varav den ena är chef och har haft en ledande roll sedan 

start. Respondenterna arbetar på fyra olika mäklarkontor, vilka alla ingår i samma koncern. Tre 

av kontoren erbjuder sina anställda gemensam fysisk träning. Det ena kontoret erbjuder ett 

”crossfitpass” i veckan, det andra kontoret erbjuder ett träningspass i veckan med ”padel” och 

det tredje kontoret erbjuder ett pass i veckan med funktionell cirkelträning utomhus. Åtta 

personer intervjuas på kontoren där gemensam fysisk träning erbjuds. De resterande två 

intervjupersonerna arbetar på kontoret där ingen träning erbjuds. 

 

4.2 Maslows behovstrappa 

Respondenterna rangordnar de fem trivselfaktorerna samt övrigt utifrån de fyra stegen i 

Maslows behovstrappa och trivsel generellt. Under övrigt har de möjlighet att lägga till en 

trivselfaktor om de anser att de saknar någon faktor utöver de som bearbetas i denna uppsats. 

Av tio respondenter tar två med en övrig trivselfaktor. Den ena respondenten tar med 

trivselfaktorn bidrag. Respondenten beskriver detta som känslan att göra nytta för företaget. Att 

arbetet som personen utför uppskattas av företaget och bidrar till att uppnå målen som företaget 

strävar mot. Den andra respondenten tar med två olika faktorer som övrig trivselfaktor. 

Gällande steget trygghet tar respondenten med bostadsmarknaden. Enligt respondenten spelar 

den svenska bostadsmarknaden stor roll för graden av trygghet i sitt arbete. Gällande steget 

självförverkligande tar respondenten med arbetsuppgifter som övrig faktor. Respondenten 
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förklarar att graden av självförverkligande påverkas av vilken typ av arbetsuppgifter 

respondenten förväntas arbeta med.   

 

Respondenternas sammanvägda resultat från de fem rangordnande frågorna presenteras i Figur 

11-Figur 10. Den trivselfaktor respektive respondent värderar högst får fem poäng, näst högst 

fyra poäng och så vidare ner till en poäng för lägst värderad trivselfaktor. Inkluderas övrigt blir 

poängskalan maximalt fem poäng ner till noll poäng. Från tio intervjuer kan en trivselfaktor 

sammanlagt maximalt få 50 poäng, och minst noll poäng. Diagrammen visar de sammanvägda 

poängen. 

 

4.2.1 Trygghet 

Ledning följt av kollegor anses vara de väsentligaste faktorerna för att respondenterna ska 

känna sig trygga med sitt arbete. Som tredje mest betydelsefulla trivselfaktor värderas flexibla 

arbetstider följt av fysisk aktivitet och flexibla arbetsplatser. En respondent tar med 

bostadsmarknaden som övrig faktor och värderar den som näst mest betydelsefull. En annan 

respondent tar med bidrag som övrig faktor värderar det som näst mest betydelsefull för att 

känna trygghet i arbetet.  

 

 
Figur 7. Rangordning av trivselfaktorer gällande trygghet i sitt arbete. 

 

Gällande trygghet är respondenterna överens om vilken som är den väsentligaste trivselfaktorn. 

Som Figur 7 visar, får ledning 49 poäng och nio av tio respondenter anser att detta är den 

väsentligaste faktorn för att skapa trygghet.  
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4.2.2 Gemenskap 

För att skapa god gemenskap visar respondenternas sammanvägda svar i Figur 8 att kollegor är 

den mest betydelsefulla trivselfaktorn följt av ledning. Tredje väsentligaste trivselfaktorn anses 

fysisk aktivitet vara följt av flexibla arbetstider och sist flexibla arbetsplatser. 

 

 
Figur 8. Rangordning av trivselfaktorer gällande gemenskap på arbetsplatsen. 

 

Som Figur 8 visar, får kollegor 49 av 50 poäng vilket innebär att nio av tio respondenter värderar 

kollegor som den väsentligaste faktorn för att skapa god gemenskap. Respondenterna är även 

väl överens om att flexibla arbetstider och flexibla arbetsplatser är de minst väsentliga 

faktorerna för att skapa god gemenskap.  

 

4.2.3 Självkänsla 

Ledning följt av kollegor anses vara de väsentligaste faktorerna för att skapa god självkänsla 

enligt respondenterna. Därefter värderar de fysisk aktivitet, flexibla arbetstider och sist flexibla 

arbetsplatser. Respondenten som tar med bidrag som övrig faktor värderar det som mest 

relevant för att skapa god självkänsla. 
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Figur 9. Rangordning av trivselfaktorer gällande självkänsla. 

 

Gällande självkänsla visar det sammanvägda resultatet i Figur 9 ett lite jämnare resultat mellan 

ledning och kollegor som den mest betydelsefulla trivselfaktorn. Fyra av tio respondenter 

värderar ledning högst och fyra av tio värderar kollegor högst.  

 

4.2.4 Självförverkligande  

Respondenternas sammanvägda svar visar att ledning tillsammans med kollegor är de 

väsentligaste faktorerna för att skapa självförverkligande. Därefter rangordnas fysisk aktivitet 

och flexibla arbetstider. De allra flesta respondenter är överens om att flexibla arbetsplatser är 

den faktor vilken minst bidrar till att skapa självförverkligande. En respondent tar med 

arbetsuppgifter som övrig faktor och värderar det som näst viktigast. Respondenten som tar 

med bidrag som övrig faktor och värderar det som mest väsentligt.  

 

 
Figur 10. Rangordning av trivselfaktorer gällande självförverkligande. 
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Respondenternas svar gällande den mest betydelsefulla trivselfaktorn för självförverkligande 

är mer spridda än de övriga fyra stegen i Maslows behovstrappa. Detta syns i Figur 10 där 

staplarna håller en jämnare nivå mellan de olika trivselfaktorerna. Tre av respondenterna 

värderar här fysisk aktivitet som den mest betydelsefulla faktorn, medan tre respondenter 

värderar fysisk aktivitet som minst betydelsefullt. 

 

4.3 Trivselfaktorer 

I den här uppsatsen riktas fokus på trivselfaktorerna flexibla arbetsplatser, flexibla arbetstider, 

ledning, kollegor samt fysisk aktivitet. Extra fokus riktas på fysisk aktivitet och specifikt 

gemensam fysisk träning på arbetsplatsen. Nedan presenteras resultat från intervjuerna uppdelat 

på de olika trivselfaktorerna. Presentationen följer strukturen i undersökningsmodellen i Kapitel 

3 i Figur 6 och presenteras därefter.  

 

4.3.1 Flexibla arbetsplatser 

Mäklare arbetar bland annat med att åka på kundbesök eller hålla i visningar. Även om denna 

typ av arbetsuppgifter inte utförs från företagets kontor så inkluderas detta i mäklarens fast 

bestämda arbetsplats eftersom den anställda själv inte väljer arbetsplatsen. De flesta 

respondenter kan delvis välja sin arbetsplats. De som har en helt fast arbetsplats på kontoret är 

de respondenter vilka arbetar som koordinatorer. De måste arbeta på kontoret på grund av att 

deras arbetsuppgifter är svåra att utföra på distans och deras arbete är placerat på kontoret på 

heltid. Vid förkylning eller liknande kan det dock vara möjligt att arbeta på distans. Av 

resterande respondenter, vilka delvis kan välja sin arbetsplats, anser alla att de ändå väljer att 

arbeta på kontoret, speciellt under kontorstid. Att arbeta helt på distans är för respondenterna 

omöjligt på grund av att de exempelvis måste hålla visningar och åka på kundmöten vilket inte 

fungerar på distans. 

 

Gällande distansarbete och huruvida respondenterna resonerar kring detta skiljer sig en del. 

Vissa anser att arbetslivet och privatlivet flyter ihop, eftersom det vid hemarbete blir svårt att 

koppla bort arbetet efter arbetstid. Andra anser i stället att det är mer produktivt att göra privata 

saker i samband med arbetet såsom att exempelvis tvätta kläder. Dessa respondenter har inget 

problem att skilja på privatliv och arbetsliv vid distansarbete. En annan anser att det underlättar 

att exempelvis skriva bostadsbeskrivningar hemifrån. En tredje respondent förklarar att det 

ibland passar bättre geografiskt att göra vissa saker hemifrån på grund av att det exempelvis är 
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närmare till nästa kundmöte. En av respondenterna har en regel att inte arbeta efter klockan 19 

och därför fungerar det i den meningen att arbeta hemifrån utan problem. 

 

4.3.2 Flexibla arbetstider 

De flesta respondenter svarar att de kan välja sina arbetstider delvis, vissa med mer frihet än 

andra. En respondent kan helt och hållet kan välja sina arbetstider. Den som helt kan välja sina 

arbetstider anser att det bidrar till en ökad stress mer än frihet eftersom det enligt respondenten 

är svårt att skilja på arbetstid och fritid. Två av respondenterna har fasta arbetstider på kontoret. 

Under första timmen på dagen kan en av dem ibland nyttja flextid om någon annan med samma 

roll är närvarande på kontoret. 

 

Av de respondenter som kan välja sina arbetstider delvis anses det vara en frihet snarare än en 

stressrelaterad faktor. De anser att det är en frihet när det finns annat som skall göras under 

dagen. De förklarar det som frihet genom att de bland annat inte behöver meddela frånvaro eller 

söka ledighet vid kortare frånvaro, även med kort varsel. Flera respondenter anser att det är en 

frihet med flexibla arbetstider eftersom det inte är ett problem att vara sen eller ta igen 

arbetstimmar under helgen. De anser även att det är en frihet att tillhandahålla möjligheten att 

planera sin egen dag. Exempelvis att välja att arbeta tidigare morgon eller senare kväll eftersom 

människors preferenser varierar.  

 

4.3.3 Ledning 

Resultatet gällande ledning delas upp i de anställdas perspektiv och ledningens perspektiv. 

Resultat från respondenterna vilka arbetar som mäklare eller mäklarassistent presenteras under 

de anställdas perspektiv och resultat från respondenten vilken arbetar som chef presenteras 

under ledningens perspektiv. 

 

De anställdas perspektiv 

Majoriteten av respondenterna anser att de har en god och lättsam relation till sin eller sina 

chefer. Respondenterna hävdar att cheferna tar sig tid för att lyssna på sina anställda. De 

anställda upplever även att cheferna lyssnar på vad de har för åsikter och förslag på förändring. 

Förslagen kan i många fall verkställas men ibland kan idéerna vara utanför företagets riktlinjer 

och i dessa fall kan förslagen inte genomföras. En av respondenterna förklarar att de har 
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uppföljningsmöte en gång per månad där förslag på förändringar lyfts fram. Förändringar sker 

ibland om ett flertal kollegor upplever samma sak.  

 

Enligt alla respondenter främjar ledningen en skämtsam arbetsplats med mycket glädje. En del 

har även evenemang för sina anställda såsom ”afterwork” och andra aktiviteter för att främja 

gemenskapen. De anställdas prestationer uppmärksammas av ledningen. Några av 

respondenterna berättar att cheferna uppmärksammar prestationer under veckomöten och 

månadsmöten. En respondent beskriver att om de uppnår sina mål för kontoret tillhandahålls en 

utlandsresa till New York. En av respondenterna beskriver att de har utmärkelser i form av 

pokaler varje månad. En pokal delas ut till den som haft flest möten, en pokal till den som varit 

mest stöttande på kontoret och en pokal till den som utses till månadens säljstöd.  

 

Ledningens perspektiv 

Chefen som intervjuas upplever att sina anställda har lätt att prata om de behöver stöd eller 

hjälp i sitt arbete. Respondenten anser att den försöker stötta sina anställda både i arbetet och i 

det privata livet. Respondenten är öppen för att ge stöd och engagemang även gällande privata 

saker, men respekterar om någon vill hålla det privata för sig själv. Enligt respondenten är det 

väsentligt att det privata livet fungerar bra för att arbetet ska fungera bra. Förutom att vara en 

hjälpande hand, anser respondenten att den främjar en familjär miljö där respekt genomgår hela 

företaget samtidigt som alla kollegor kan skämta med varandra i en rolig miljö. Personliga 

möten beskriver chefen som en nyckelfaktor för att motivera de anställda. Dessa möten är av 

personlig karaktär med varje anställd var för sig. Åsikter delas för att finna lösningar och för 

att hjälpas åt där det krävs stöd. 

 

4.3.4 Kollegor 

Alla respondenter anser att de har en god relation med sina kollegor. Relationen betraktas som 

en god arbetsrelation men även som en personlig relation. Flera av respondenterna känner en 

stark samhörighet till sina kollegor och beskriver det som känslan av ett kompisgäng. En av 

respondenterna beskriver kollegorna som “jobbfamiljen”. Alla är överens om att de kan ha 

roligt tillsammans med sina kollegor och att de ständigt motiverar varandra i arbetet. Samtidigt 

menar respondenterna att det finns stor respekt sinsemellan kollegorna. Samtliga anser att de 

kan skämta med sina kollegor. En respondent förklarar även att den umgås med vissa av sina 

kollegor utanför arbetet på bland annat vinkvällar. 
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4.3.5 Fysisk aktivitet 

Nedan presenteras resultat utifrån respondenternas svar gällande fysisk aktivitet. Avsnittet delas 

upp i de två kategorierna träning på fritid och gemensam träning med arbetskamrater.  

 

Träning på fritid 

Nio av tio respondenter tränar på sin fritid. Vissa anser att de tränar mycket och vissa anser sig 

träna lite grann. Respondenten vilken inte tränar alls har tidigare under året tränat tre dagar i 

veckan för att tappa vikt men för tillfället kommit ur träningsrutinen. För de tränande 

respondenterna varierar målen med träningen. Många tränar för att må bättre och bli piggare. 

En av respondenterna tränar för det är kul och för att tillhandahålla ett bättre humör, men anser 

inte att det leder till en ökad motivation i arbetet. Andra respondenter hävdar att träningen bidrar 

till minskad trötthet och anser att det ökar motivationen och fokus i det vardagliga arbetet. Detta 

leder även till att arbetsuppgifterna upplevs som roligare och att respondenterna känner sig 

klarare och har mer energi.  

 

Gemensam träning med arbetskamrater 

Två respondenter erbjuds ingen form av gemensam träning via sin arbetsplats. En av dessa 

respondenter tror att gemensam träning på arbetsplatsen skulle bidra till ökad stress eftersom 

respondenten inte anser sig ha tillräckligt med flexibilitet för att tidsmässigt få in det i schemat. 

Trots att respondenten anser att tiden är bristfällig beskriver den att fysisk aktivitet möjligtvis 

skulle kunna påverka gemenskapen på arbetsplatsen positivt. Detta på grund av att det då skulle 

finnas extra tid att kommunicera med sina kollegor. Vid många stressiga dagar menar 

respondenten att det kan vara svårt att hinna prata tillräckligt mycket med sina kollegor. Den 

andra respondenten vilken inte har möjlighet till gemensam träning på arbetsplatsen hade till 

skillnad från den första respondenten deltagit om det erbjöds någon form av gemensam träning. 

Respondentens motivering är att den mår bra av fysisk aktivitet och att gemensam träning 

främjar motivationen extra mycket. Båda respondenterna tror att gemensam träning skulle vara 

positivt för trivseln. 

 

Av de åtta respondenter som erbjuds gemensam träning på arbetsplatsen är det två som väljer 

att inte delta. En av de som väljer att avstå från träningen gör det ofta för att det krockar med 

andra möten. Dock kan respondenten delta ibland om den vill, eller om den försöker styra möten 

till en annan tid. Respondenten påstår även att den gemensamma träningen formar gruppen på 
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kontoret, att produktiviteten förbättras och att många presterar bättre när de har varit fysisk 

aktiva. Respondenten förklarar att innan de började med gemensam träning hade de tillgång till 

friskvårdsbidrag i stället. Den andra respondenten som väljer att avstå från företagets 

gemensamma träning beskriver sitt uteblivande som: 

 

“Jag gillar inte att göra privata saker på arbetstid” 

 

Respondenten förklarar dock att de som är med på gruppträningen upplevs skapa en starkare 

gemenskap sinsemellan eftersom det ofta är samma personer som deltar. I och med att träningen 

är mitt på dagen under normal arbetstid väljer respondenten att avstå. Om träningen i stället 

skulle inträffa på morgonen innan arbetstid hade respondenten valt att delta. Resterande sex 

respondenter, vilka erbjuds gemensam träning på sin arbetsplats, väljer att delta på den 

gemensamma träningen. En av dessa respondenter beskriver hur den gemensamma träningen 

minimerar stress och ångest och att träningen främjar ett bättre välmående. I slutändan medför 

detta att individen presterar bättre vid utförandet av sina arbetsuppgifter. Nedan följer ett citat 

från en av respondenternas upplevelse av fysisk aktivitet i samband med arbete.  

 

“Återigen, piggheten motiverar till att göra ett bra jobb” 

 

Detta påstående är flera av respondenterna överens om. De anser att det främjar 

gruppsammanhållningen genom att gruppen sammansvetsas. Respondenterna anser sig må 

bättre efter träningen och få ett ökat fokus som i sin tur leder till ökad produktivitet. En av 

respondenterna anser att träningen påverkar gemenskapen men inte självkänslan i någon större 

utsträckning. En annan respondent påpekar att fysisk aktivitet inte alltid påverkar trivseln 

positivt eftersom alla inte är delaktiga, men beskriver träningen på detta vis: 

 

“Det är något speciellt med att träna tillsammans. Utöver att pusha 

varandra på jobbet blir det en annan nivå där alla pushar varandra och det 

blir bättre teamkänsla.” 

 

Två andra respondenter har som mål att bli starkare och är alltid delaktiga i den gemensamma 

träningen. Dessa anser att det blir en bättre stämning på kontoret efter den gemensamma 

träningen på fredagsmorgnar. En av individerna som i vanliga fall tränar mer än de flesta anser 

inte att den gemensamma träningen påverkar självkänslan, men den främjar gemenskapen, 
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trivseln och produktiviteten. Den andra respondenten håller med gällande träningens påverkan 

på gemenskapen och trivseln, men anser att även självkänslan förbättras om prestationen på 

träningen är bra. Trivseln anser de blir bättre eftersom individerna fortsätter peppa varandra på 

arbetsplatsen och att träningen även är ett vanligt samtalsämne på kontoret.  

 

4.4 Övriga trivselfaktorer 

Som tidigare beskrivits i avsnitt 4.2 så anger två av tio respondenter en övrig trivselfaktor. Den 

ena respondenten tar med trivselfaktorn bidrag och beskriver detta som känslan att göra nytta 

för företaget. Att känna uppskattning från företaget för det arbete personen utför och känna att 

arbetet hjälper företaget att uppnå uppsatta mål. Detta anser respondenten vara väsentligt 

gällande trygghet, självkänsla, självförverkligande och trivsel. Den andra respondenten tar med 

två olika faktorer som övrig trivselfaktor. Den första faktorn är bostadsmarknaden som enligt 

respondenten har en väsentlig roll för graden av trygghet i arbetet på ett mäklarföretag. Den 

andra faktorn respondenten tar med är arbetsuppgifterna. Respondenten förklarar att graden av 

självförverkligande påverkas av vilken typ av arbetsuppgifter respondenten arbetar med.   

 

4.5 Arbetstrivsel generellt 

Till att börja med rangordnar respondenterna de fem trivselfaktorerna gällande trivsel generellt 

på samma sätt som de fyra stegen i Maslows behovstrappa. Figur 11 visar att kollegor följt av 

ledning värderas högst för att skapa god trivsel på arbetsplatsen. Som tredje mest väsentliga 

faktor värderas flexibla arbetstider med två poäng mer än fysisk aktivitet. Den minst 

betydelsefulla trivselfaktorn anser respondenterna vara flexibla arbetsplatser. Respondenten 

som tar med bidrag som övrig faktor anser att detta är den mest betydelsefulla faktorn för trivsel 

på arbetsplatsen. 
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Figur 11. Rangordning av trivselfaktorer gällande trivseln på arbetsplatsen. 

 

De sammanvägda rangordningarna gällande trivsel generellt följer de tidigare svaren gällande 

de fyra stegen i Maslows trappa. Kollegor eller ledning är i topp på alla de fyra stegen följt av 

fysisk aktivitet eller flexibla arbetstider som varierar mellan plats tre och fyra. Minst väsentlig 

anses flexibla arbetsplatser vara gällande alla Maslows steg och detta gäller även trivseln 

generellt.  

 

Efter rangordning av trivselfaktorer får varje respondent berätta vad de anser vara den absolut 

väsentligaste faktorn för att de ska trivas på sin arbetsplats. De behöver inte välja någon av de 

trivselfaktorer som behandlas i denna uppsats. Sju av tio respondenter svarar att kollegor är det 

absolut mest betydelsefulla. Flera respondenter anser att det är väsentligt med ett bra gäng som 

trivs med varandra. En respondent svarar att det väsentligaste är gemenskapen och att bli sedd. 

En annan respondent anser att en stark och tydlig ledning är det mest väsentliga. Majoriteten av 

respondenterna är överens om hur dagarna ser ut när de ser mest fram emot att arbeta. Detta är 

dagar när det finns mycket att göra och de träffar mycket folk. Bland de respondenter som 

arbetar som mäklare anser en del att de är extra taggade på att gå till arbetet de dagar när 

tillträden och kontraktsskrivning är inbokat. Dagar som uppfattas som deppiga inträffar enligt 

respondenterna inte lika ofta. En mindre rolig dag beskrivs av respondenterna som en dag när 

exempelvis en kund dragit sig ur en budgivning eller en dag när respondenten själv gjort någon 

besviken, genom att inte kunna uppfylla kundens önskningar.  

 

Respondenterna svarar att de själva bidrar med trivsel på arbetsplatsen genom att komma in 

med ett gott humör, mycket energi och pusha sina kollegor. Chefen bidrar med trivsel genom 
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att framför allt försöka se sina medarbetare. En av respondenterna menar att det i yrket som 

mäklare är väsentligt att sprida glädje och stötta varandra för att klara av arbetet. En annan tar 

upp att det är betydelsefullt att ha mycket energi i det prestationsbaserade yrke som 

fastighetsmäklare innebär. Frågan ställs också om det är något övrigt respondenterna vill ta upp. 

En svarar att arbetsgivare som erbjuder friskvård uppskattas. De arbetsgivare vilka i nuläget 

inte satsar på friskvård bör göra det på grund av träningens alla fördelar.  

 

4.6 Produktivitet och personalomsättning 

Nedan beskrivs respondenternas uppfattningar av trivsel kopplat till produktivitet och 

personalomsättning. Resultatet presenteras utifrån hur respondenterna anser att gemensam 

fysisk aktivitet påverkar produktiviteten och personalomsättningen på deras arbetsplats. 

 

4.6.1 Produktivitet 

Fyra av tio respondenter tillämpar ingen träning på sin arbetsplats. Två av dessa erbjuds 

gemensam träning på arbetsplatsen men väljer att inte delta. Den ena anser att det tar för mycket 

tid av dagen och att den gemensamma träningen därför påverkar produktiviteten negativt. På 

deras arbetsplats utförs träningspasset mitt på dagen. Enligt respondenten hade det varit mer 

tidseffektivt att utföra den gemensamma träningen på morgonen. Den andra respondenten som 

väljer att inte delta i gemensam träning anser ändå att produktiviteten påverkas positivt bland 

de som tränar. De två respondenter som inte erbjuds någon gemensam fysisk aktivitet på sin 

arbetsplats har svårt att beskriva hur det skulle påverka produktiviteten. Den ena uttrycker att 

det i alla fall inte skulle vara negativt. 

 

Enligt respondenterna som deltar i gemensam träning på arbetsplatsen, påverkas 

produktiviteten positivt av träningen. Två respondenter förklarar att de mår bättre och 

tillhandahåller bättre fokus efter utförandet av den gemensamma träningen. En annan menar att 

den gemensamma träningen främjar tävlingsinstinkten, även i arbetet. Två respondenter menar 

att de blir piggare och mer positiva efter träningen. Slutligen menar en sista respondent att den 

sammantaget blir mer produktiv i sitt arbete. Dock känner sig ofta respondenten lite extra trött 

i slutet av dagen när gemensam träning har utförts. 
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4.6.2 Personalomsättning 

Av de tio som intervjuas svarar sju nej på frågan om de någon gång den senaste tiden funderat 

på att byta arbete. En av respondenterna som har tänkt på andra arbetsmöjligheter förklarar att 

det främst var när personen var provanställd första halvåret. Respondenten kände sig osäker på 

om den skulle få behålla sitt arbete vilket bidrog till att respondenten ibland funderade på att 

söka något annat. Två respondenter svarar både ja och nej. Den ena förklarar att tanken på ett 

annat arbete kan dyka upp i perioder då arbetsbördan är hög och fritiden minimeras. Den andra 

respondenten förklarar att tanken på att byta arbete finns om det skulle dyka upp ett mer 

intressant arbete där respondenten tillhandahåller en större möjlighet att utvecklas mer än på 

sin nuvarande tjänst.  

 

4.7 Sammanfattning av empiri 

Totalt tio intervjuer genomförs med respondenter vilka tillämpar olikartade arbetsroller och 

erfarenheter. Fem av respondenterna arbetar som fastighetsmäklare, fyra som koordinatorer och 

en som chef. Sju av de tio respondenterna har arbetat mellan ett och tre år. En har arbetat i åtta 

år och två har arbetat i över 20 år, varav den ena är chef och har haft en ledande roll sedan start. 

Sex av tio respondenter tillämpar gemensam fysisk aktivitet på sin arbetsplats medan de 

resterande inte tillämpar någon fysisk aktivitet på sin arbetsplats. Två av de fyra respondenter 

som inte tillämpar fysisk aktivitet på arbetsplatsen har inte heller tillgång till det. 

 

Kollegor följt av ledning är enligt respondenterna den mest betydelsefulla trivselfaktorn 

gällande gemenskap och trivsel generellt. Gällande självförverkligande anses trivselfaktorerna 

kollegor och ledning vara lika betydelsefulla. För trygghet och god självkänsla anses ledningen 

vara den väsentligaste trivselfaktorn följt av kollegor. Fysisk aktivitet värderas som tredje mest 

väsentliga trivselfaktor gällande gemenskap, självkänsla och självförverkligande. Flexibla 

arbetstider värderas som den tredje mest väsentliga trivselfaktorn gällande trygghet och trivsel 

generellt. Minst betydelsefull är enligt respondenterna flexibla arbetsplatser gällande alla 

kategorier. Fysisk aktivitet värderas av flera respondenter högst gällande självförverkligande. I  

Figur 10 i empirin visar resultatet att fysisk aktivitet är den tredje mest väsentliga trivselfaktorn 

gällande självförverkligande men att den endast får sex poäng färre än trivselfaktorerna kollegor 

och ledning vilka får lika många poäng i topp. Vid en sammanslagning av poängen gällande de 

fem kategorierna gemenskap, trygghet, självkänsla, självförverkligande och trivsel, alltså en 

sammanslagning av diagrammen i Figur 8-Figur 11, fås följande resultat.  
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Figur 12. Sammanslagning av alla poäng från Maslows behovstrappa och trivsel generellt. 

 

Figur 12 visar att kollegor får flest poäng totalt vid en sammanslagning av de fyra stegen i 

Maslows behovstrappa (trygghet, gemenskap, självkänsla, självförverkligande) samt trivsel 

generellt. Detta visar att även om kollegor och ledning hamnar i topp två gånger vardera och 

delat i topp en gång så får kollegor allra flest poäng totalt. Staplarna visar också att kollegor 

och ledning enligt respondenterna är de två klart mest betydelsefulla trivselfaktorerna. Fysisk 

aktivitet och flexibla arbetstider värderas därefter relativt lika på plats tre och fyra. Klart minst 

väsentlig gällande de fem kategorierna är enligt respondenterna flexibla arbetsplatser. 
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5 Analys och slutsats 

Analysen presenteras utifrån samma struktur som empirin, med utgångspunkt från 

undersökningsmodellen i Figur 6. Först analyseras empirin från de fyra stegen i Maslows 

behovstrappa. Därefter analyseras trivselfaktorerna flexibla arbetsplatser, flexibla arbetstider, 

ledning, kollegor, fysisk aktivitet och övrigt. Till sist analyseras resultaten kring arbetstrivsel 

generellt. Avslutningsvis sammanfattas analysen med en slutsats och förslag till fortsatt 

forskning. 

 

5.1 Maslows behovstrappa 

Respondenterna rangordnar de fem trivselfaktorerna samt övrigt utifrån de fyra stegen i 

Maslows behovstrappa och trivsel generellt. Resultatet av dessa rangordningar presenteras i 

avsnitt 4.2. Härefter följer en analys av dessa resultat kopplat till tidigare forskning i avsnitt 3.3 

och teorin bakom Maslows behovstrappa i avsnitt 3.2.2. 

 

5.1.1 Trygghet 

Ledningen är för respondenterna den klart väsentligaste trivselfaktorn för att känna trygghet i 

sitt arbete. Det är enligt Kowalski och Loretto (2017) HR-chefens (chefen för 

personalavdelningen) ansvar att förstå vad medarbetare behöver. Vad som är nödvändigt både 

på lång och kort sikt för att sedan utforma handlingsplaner för att tillfredsställa medarbetarna, 

vilket skapar trygghet hos de anställda.  

 

Flexibla arbetstider rankas av respondenterna som den tredje mest betydelsefulla trivselfaktorn 

för att känna trygghet med sitt arbete. De flesta respondenter vilka har möjlighet att delvis välja 

sina arbetstider anser att flexibla arbetstider underlättar för att samordna arbete och privatliv. 

Som Kecklund m.fl. (2002) beskriver, leder flexibla arbetstider för de allra flesta till minskad 

stress, vilket de flesta respondenter håller med om. Minskad stress verkar enligt respondenterna 

höra samman med en känsla av ökad trygghet. De flesta respondenter anser att flexibla 

arbetsplatser är den trivselfaktor som är minst betydelsefull för att känna sig trygg i sitt arbete. 

Samtidigt värderas kollegor som den näst mest väsentliga trivselfaktorn för trygghet. Utifrån 

respondenternas svar och kommentarer anses arbete från en gemensam arbetsplats med kollegor 

öka tryggheten hos de anställda. 
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5.1.2 Gemenskap 

Enligt empirin i avsnitt 4.2.2 är kollegor den väsentligaste faktorn för att skapa god gemenskap 

på arbetsplatsen. Gemenskap handlar bland annat om kommunikation mellan kollegor vilket 

Hoffman och Mehra (1999) menar är väsentligt för medarbetarnas trivsel och för verksamheten. 

Trivseln påverkas positivt av god kommunikation och gemenskap eftersom risken för 

missförstånd och känsla av utanförskap minskar. Ledningen anses av respondenterna vara den 

näst väsentligaste faktorn för god gemenskap. Enligt resonemanget vilket Hoffman och Mehra 

(1999) beskriver, kan ledningen ses som grundpelaren för att skapa gemenskap bland 

kollegorna. Författarna skriver att utan ledningens engagemang är det svårt att påverka de olika 

enheterna och få samordningen att fungera. Samordning är en väsentlig del för att skapa god 

gemenskap, men respondenterna anser ändå att kollegorna är mer betydelsefulla än ledningen 

för att skapa god gemenskap på arbetsplatsen.  

 

Fysisk aktivitet är enligt Jalilianhasanpour m.fl. (2021) ett bra sätt för medarbetare att umgås 

och bidrar till ”teambuilding”. Detta påstående stödjer nio av tio respondenter som värderar 

fysisk aktivitet inom topp tre väsentligaste trivselfaktorerna för gemenskap. Som en respondent 

beskriver, skapar den gemensamma träningen en annan nivå av samhörighet och det blir bättre 

teamkänsla i arbetsgruppen när de tränar tillsammans. Teamkänslan påverkas däremot negativt 

vid distansarbete. Det krävs enligt Kecklund m.fl. (2002) större engagemang av kollegor som 

arbetar på distans för att underhålla sociala relationer med övriga kollegor. Liksom flexibla 

arbetsplatser kan enligt Kecklund m.fl. (2002) flexibla arbetstider vara minst lika utmanande 

för en arbetsgrupp. Detta är respondenterna överens om och anser att flexibla arbetsplatser och 

flexibla arbetstider är de trivselfaktorer som är minst bidragande till god gemenskap. 

 

5.1.3 Självkänsla  

God självkänsla handlar om att känna uppskattning. Hoffman och Mehra (1999) menar att 

anställda känner uppmuntran när ledningen tar hänsyn till varje individs behov och visar 

uppskattning för goda prestationer. Författarna menar också att särskilda prestationer ska firas. 

Enligt respondenterna har deras kontor ett flertal exempel på hur ledningen visar uppskattning 

för medarbetarnas prestationer. Bland annat utses varje månad tre personer till månadens 

medarbetare inom olika kategorier. Detta är något som uppskattas av respondenterna och en av 

anledningarna till att ledningen rankas som mest betydelsefull för medarbetarnas självkänsla. 

Att arbeta på distans anser respondenterna vara minst väsentligt för självkänslan. Dock menar 
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Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) att det är betydelsefullt att medarbetare erhåller frihet att 

bestämma plats och tidpunkt för sitt arbete.  

 

5.1.4 Självförverkligande 

De anställda vilka uppnår välbefinnande och engagemang kan enligt Tasnim (2016) även uppnå 

en högre nivå av prestation i jämförelse med de som inte uppnår detta. Välbefinnande och 

engagemang hos anställda fås genom bland annat uppmuntran från ledning och kollegor. 

Respondenterna stödjer detta påstående och värderar tillsammans ledning och kollegor som de 

mest betydelsefulla trivselfaktorerna för att skapa självförverkligande. Efter ledning och 

kollegor rankas fysisk aktivitet av respondenterna som den tredje mest betydelsefulla 

trivselfaktorn för att skapa självförverkligande. Flera respondenter värderar fysisk aktivitet allra 

högst och motiverar det likt Hallam m.fl. (2022). Regelbunden fysisk aktivitet genererar 

minskad ångest, bättre sömn och mindre stress. Detta menar författaren i sin tur leder till 

effektivare medarbetare, fysiskt och psykiskt friskare medarbetare och färre sjukskrivningar.  

 

5.2 Trivselfaktorer 

I detta avsnitt analyseras trivselfaktorerna utifrån Hertzbergs tvåfaktorteori. I den här uppsatsen 

används de fem trivselfaktorerna flexibla arbetsplatser, flexibla arbetstider, ledning, kollegor 

och fysisk aktivitet samt övriga trivselfaktorer vilka respondenterna tagit upp. Trivselfaktorerna 

finns också presenterade i undersökningsmodellen i Figur 6. 

 

5.2.1 Flexibla arbetsplatser 

I teorin har trivselfaktorerna delats upp på individnivå, gruppnivå och ledningsnivå. Benify 

(2021) lyfter fram hur hemarbete medför att resan fram och tillbaka från arbetsplatsen uteblir. 

Detta anses vara en fördel för individer när de kan välja vart de vill befinna sig under sin 

arbetsdag. Det som respondenterna lyfter fram påvisar däremot att de flesta, trots möjlighet till 

distansarbete, väljer att arbeta på kontoret. 100 % distansarbete är för respondenterna näst intill 

omöjligt eftersom de behöver åka på visningar och hålla i kundmöten. Shagvaliyeva och 

Yazdanifard (2014) beskriver att fördelen med att själv kunna bestämma vart arbetet skall 

utföras minimerar stress och utökar kontroll.  En del respondenter ställer sig positiva till att få 

välja att arbeta på distans. Dessa beskriver även att arbetet ofta blir mer produktivt hemifrån 

eftersom de kan ägna sig åt flera saker samtidigt. Dessa individer beskriver även att de ser 
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möjligheten till distansarbete som en frihet snarare än ett bidrag till stress. Flexibla arbetsplatser 

vilket Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) lyfter fram leder till en bättre arbetsmoral eftersom 

arbetet fungerar lika bra i hemmet som på arbetsplatsen. En respondent föredrar att ibland arbeta 

hemifrån för att exempelvis tvätta sina kläder samtidigt som individen deltar i möten. Flera av 

respondenterna är dock överens om att arbetsliv och privatliv flyter samman vid hemarbete och 

att detta i sin tur leder till ökad stress.  

 

5.2.2 Flexibla arbetstider 

Flexibla arbetstider kan enligt Kecklund m.fl. (2002) beskrivas som en faktor vilken för de allra 

flesta bidrar till minskad stress. Vissa respondenter upplever dock att flexibla arbetstider i stället 

skapar stress. En respondent, vilken kan välja sina arbetstider helt, upplever att detta skapar 

stress på grund av att individen inte upplever en tydlig gräns mellan privatliv och arbetsliv. 

Detta beskriver också Kecklund m.fl. (2002) ofta är anledningen till varför vissa personer 

ogillar flexibla arbetstider. Däremot påstår Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) att flexibla 

arbetstider kan skapa en känsla av kontroll hos medarbetare som bidrar till minskad stress. Detta 

påstående stöttas inte av alla respondenter. 

 

Majoriteten av respondenterna betraktar flexibla arbetstider som en frihet snarare än en faktor 

som bidrar till stress. En av respondenterna beskriver att det väsentliga ligger i att få in 

arbetstimmar. Om den anställda inte lyckas få in samtliga arbetstimmar under veckan kan den 

arbeta extra under helgen. Genom att individer tillhandahålls möjligheten att planera sina 

arbetstider tilldelas den enligt Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) mer kontroll. Kontroll 

beskriver Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) som en faktor vilken kan bidra till en ökad 

stressnivå om kontrollen brister. Ett flertal respondenter uppfattar flexibla arbetstider som en 

form av kontroll genom att de exempelvis själva får bestämma om de vill arbeta tidigt på 

morgonen eller senare under kvällen. Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) lyfter även fram 

hur lojaliteten för de individer som erbjuds flexibla arbetstider ökar och personalomsättningen 

minskar. I och med att anställda upplever att de kan arbeta utifrån sitt eget schema blir de mer 

produktiva. Flera av respondenterna har dock inte lika stor frihet gällande flexibla arbetstider 

och de flesta av deras arbetstimmar är fast bestämda. 
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5.2.3 Ledning 

Enligt Hoffman och Mehra (1999) skall ledningen fatta beslut utifrån de anställdas behov. De 

anställda skall uppmuntras för att vara motiverade och arbeta effektivt. Respondenterna hävdar 

att ledningen lyssnar på de anställda, ger stöd, initierar skämt och humor och försöker hålla 

arbetsbelastningen på en bra nivå. Detta tillsammans med att cheferna försöker vara personliga 

anses av respondenterna bidra till att de anställda blir mer motiverade. Personliga möten är 

enligt respondenterna en betydelsefull faktor för att motivera de anställda till att vilja prestera 

extra bra. Respondenterna menar även att de vill skapa en lättsam relation mellan chefer och 

medarbetare. Chefen betonar att det är väsentligt att privatlivet fungerar bra för att arbetet ska 

fungera bra. Detta är precis vad Tasnim (2016) betonar. Familjerelationer är enligt författaren 

en väsentlig aspekt som påverkar hur individer trivs på sin arbetsplats. Författaren menar att 

konflikter i hemmet bidrar till en lägre grad av lycka i arbetet och förhöjer stressrelaterade 

faktorer. Arbetstagaren upplever därmed en lägre grad meningsfullhet i sitt arbete vilket i sin 

tur bidrar till att produktiviteten minskar. 

 

De anställda behöver enligt Hoffman och Mehra (1999) en chef vilken lyssnar på dem när de 

vill framföra sina åsikter. En av respondenterna beskriver att de har uppföljningsmöten en gång 

per månad för att ge anställda möjlighet att lyfta fram sådant som de vill förändra eller förbättra 

på arbetsplatsen. Hoffman och Mehra (1999) menar att uppskattning även är en väsentlig faktor 

för att de anställda skall förbli motiverade i sitt arbete. Det skall firas och de anställda skall 

tillhandahålla uppmärksamhet gällande sitt arbete. En del av respondenterna berättar hur de blir 

uppmärksammade under exempelvis veckomöten, ”afterworks” eller tillhandahålls pokaler för 

olika prestationer.  

 

5.2.4 Kollegor 

Det finns ett negativt samband mellan stress och prestationsförmåga enligt Tasnim (2016). 

Ökad stress leder till minskad prestationsförmåga och en lägre grad av välbefinnande. Stress 

leder ofta också till ökad frånvaro. För att minimera stress bland anställda skall en god kontakt 

mellan ledning och medarbetare främjas. Det är även väsentligt att främja positiva känslor 

mellan kollegorna på arbetsplatsen. De flesta respondenter värderar sina kollegor högt och 

samtliga respondenter anser att de har en bra relation och samhörighet till sina kollegor. En god 

arbetsrelation är en relation där de anställda även har en personlig relation som enligt Tasnim 

(2016) ska innefatta mycket glädje. Detta anser sig flera av respondenterna ha på sin arbetsplats. 
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Att uppleva arbetsglädje beskriver Segerfeldt (2006) som skillnaden mellan att enbart gå till 

arbetet eller att faktiskt vilja gå till arbetet. 

 

Positiva känslor medför enligt Tasnim (2016) att de anställdas tankeförmåga vidgas.  

Jalilianhasanpour m.fl. (2021) beskriver hur humor och glädje medför ökat fokus. Detta bidrar 

till att de anställda i sin tur blir mer produktiva när de antar sina arbetsuppgifter. 

Respondenterna beskriver hur positiviteten främjas när de anställda har roligt med varandra, 

både på och utanför arbetet. Samtidigt menar de att det finns en hög grad av respekt mellan 

medarbetarna. 

 

5.2.5 Fysisk aktivitet 

Fysisk aktivitet bidrar enligt Hallam m.fl. (2022) till ökad trivsel, men även till minskad stress 

och mindre ångest. Detta medför enligt Merrill m.fl. (2011) att de anställda blir mer effektiva i 

sitt arbete. Detta antagande stämmer delvis överens med respondenternas svar. Ett flertal av de 

respondenter vilka tillämpar fysisk träning på sin arbetsplats beskriver att det minskar känslan 

av stress och samtidigt ökar deras välmående. En respondent som inte deltar i den gemensamma 

träningen anser att träningen skulle medföra ökad stress på grund av att det inte finns tillräckligt 

med flexibilitet i schemat. En annan respondent vilken inte har möjlighet till fysisk aktivitet på 

sin arbetsplats hade däremot gärna deltagit om den hade möjlighet. Respondenten anser sig må 

bättre samt blir mer motiverad efter träning, Om flera kollegor skulle delta tror personen att det 

i slutändan skulle det leda till en ökad trivsel på arbetsplatsen.  

 

De anställda anser att gemensam träning på arbetsplatsen skapar en form av teamkänsla. Merrill 

m.fl. (2011) lyfter fram att fysisk aktivitet ger individen möjlighet att umgås och lära känna 

kollegor på en personlig nivå. Detta är även respondenterna överens om och beskriver att den 

gemensamma fysiska träningen främjar gemenskapen och gruppsammanhållningen. Trivseln 

anser de förbättras genom att de peppar varandra under träningen och att träningen även blir ett 

samtalsämne på rasterna på arbetsplatsen. Att träna i grupp medför enligt MacDougall m.fl. 

(1997) att de anställda upplever en högre grad av motivation. Flera respondenter beskriver 

också att de blir piggare och gladare när de ska ta sig an arbetsuppgifter efter den gemensamma 

träningen. Respondenterna vilka tränar på sin fritid anser att även detta medför ökad motivation 

i arbetet och minskad trötthet.  
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Fysisk aktivitet enligt Hoffman och Mehra (1999) bidrar till att de anställda kan främja god 

hälsa. För en del upplevs arbetsplatser som erbjuder gemensam träning som mer attraktiva 

jämfört med arbetsplatser som inte erbjuder någon träning. För dessa personer är träningen en 

bidragande faktor till att inte byta arbetsplats. Dock menar Holmqvist (2009) att vissa företag 

erbjuder fysisk aktivitet till sina anställda för att det bidrar till ett bättre och effektivare företag, 

snarare än att bry sig om de anställdas hälsa. Flera av respondenterna anser att den gemensamma 

träningen bidrar till god hälsa. De anser också att den främjar gemenskap och trivsel. 

Respondenten vilken tränar mer än de flesta anser dock inte att självkänslan påverkas, men det 

gör de individer vilka anser sig träna på en normal nivå.  

 

5.2.6 Övriga trivselfaktorer 

I avsnitt 4.2 har två av tio respondenter angett en övrig trivselfaktor. Uppskattning är en 

väsentlig trivselfaktor. När en individ enligt Hoffman och Mehra (1999) utför särskilda 

prestationer, skall detta firas. Detta medför i sin tur att en högre motivation skapas hos de 

anställda och att de uppnår större mening med arbetet. Detta stämmer bra överens med den 

övriga faktor en av respondenterna lyfter upp och kallar bidrag. Respondenten menar att det är 

väsentligt att känna uppskattning av företaget när uppsatta mål nås eftersom detta bidrar till 

ökad trygghet, självkänsla, självförverkligande samt trivsel.  

 

Bland medarbetare med provisionsbaserad lön är det enligt Kuvaas m.fl. (2017) vanligare att 

byta arbete. Detta beror på den höga pressen och stressnivån som de anställda ständigt arbetar 

med. Detta stämmer bra överens med vad mäklarna själva, enligt Mäklarsamfundet (2021), 

beskriver som de största nackdelarna med mäklaryrket. En del respondenter beskriver även att 

provisionsbaserad lön bidrar till ökad stress. Om bostadsmarknaden går dåligt blir det svårare 

för mäklarna att sälja fastigheter och därmed svårare för mäklarna att tillhandahålla sin normala 

lön. Detta kan bidra till en hög press och stressnivå vilket i sin tur medför att de vill byta arbete.  

 

5.3 Arbetstrivsel generellt  

Gällande trivsel generellt på arbetsplatsen anser respondenterna att kollegor är den mest 

väsentliga trivselfaktorn och flexibla arbetsplatser den minst väsentliga. Om flera kollegor 

arbetar på distans innebär det mindre social kontakt sinsemellan kollegorna (Kecklund m.fl., 

2002). Det är därför rimligt att respondenterna anser att de två trivselfaktorerna kollegor och 

flexibla arbetsplatser hamnar på första respektive sista plats i rangordningen. Respondenterna 
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anser också att kollegor är mest betydelsefullt för att skapa god gemenskap. Utifrån 

respondenternas svar är kollegor, vilka tillsammans skapar god gemenskap, det väsentligaste 

för att skapa trivsel på arbetsplatsen. Sju av tio respondenter svarar kollegor på frågan om vad 

de anser vara absolut mest betydelsefullt för att trivas på sin arbetsplats. Flera respondenter 

belyser hur betydelsefullt det är med ett bra gäng som trivs med varandra. ”Jobbfamiljen” kallar 

en respondent sina kollegor. Respondenten förklarar att kollegorna både pushar varandra för att 

arbeta hårdare men att de även kan prata om privata saker och skoja med varandra.  

 

Skoja och skämta är även något Jalilianhasanpour m.fl. (2021) beskriver som en starkt 

bidragande faktor för ökad trivsel. Vidare belyser författarna hur betydelsefullt det är att främja 

naturlig social kontakt som sker mellan kollegor exempelvis vid kaffemaskinen eller matbordet 

i lunchrummet. Detta kräver återigen att de anställda befinner sig på den gemensamma 

arbetsplatsen vilket respondenterna också belyser. Däremot visar Sverigestudien (2020) att 

flexibla arbetstider och möjlighet till distansarbete är vad anställda värderar högst gällande 

trivsel på arbetsplatsen. Detta stämmer inte överens med respondenternas åsikter inom 

mäklarverksamheten. 

 

Respondenterna är överens om hur dagarna ser ut när de mest ser fram emot att gå till arbetet. 

Detta är dagar när det finns mycket att göra och de träffar mycket folk. En respondent tar upp 

att det är betydelsefullt att bidra med mycket energi i det prestationsbaserade yrke som 

fastighetsmäklare innebär. Som Mäklarsamfundet (2021) beskriver, har majoriteten av Sveriges 

fastighetsmäklare provisionsbaserad lön. Flera respondenter svarar också att energi är något de 

försöker sprida för att bidra med trivsel. En respondent menar att det i yrket som mäklare är 

väsentligt att sprida glädje och stötta varandra för att klara av arbetet. Detta stödjs av 

Sverigestudien (2020) som visar att det är betydelsefullt med en glädjefylld arbetsplats.  Även 

Robert och Wilbanks (2012) förklarar att humor och glädje på arbetsplatsen medför ett ökat 

välbefinnande bland medarbetarna. Enligt Jalilianhasanpour m.fl. (2021) uppnås en glädjefylld 

arbetsplats genom att erbjuda medarbetarna utrymme att tänka fritt och uppmuntra humor och 

lekfullhet. Enligt respondenterna bidrar ledningen med stort utrymme för skämt och glädje 

bland de anställda.  
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5.4 Produktivitet och personalomsättning 

Nedan analyseras produktivitet och personalomsättning utifrån empiri och tidigare forskning. 

Analysen utgår ifrån hur respondenterna anser att trivsel och gemensam fysisk aktivitet 

påverkar produktiviteten och personalomsättningen på deras arbetsplats. 

 

5.4.1 Produktivitet 

Tidigare forskning, av bland andra Grimani m.fl. (2019), beskriver att det finns en stark 

koppling etablerad gällande fysisk hälsa och arbetsprestation. En god fysisk hälsa leder ofta till 

ökad prestationsförmåga och därmed ökad produktivitet. Detta antagande stämmer väl överens 

med vad ett flertal respondenter hävdar. Respondenterna anser att den gemensamma fysiska 

träningen bidrar till ökad produktivitet. De mår bättre, har bättre fokus, blir mer motiverade och 

mer positivt inställda till sitt arbete.  

 

Díaz-Benito m.fl. (2022) visar ett positivt samband mellan fysisk träning och produktivitet. 

Dock menar författarna att det förekommer osäkerheter kring om det är just 

träningsprogrammen i sig vilket bidrar till en önskad effekt. Författarna menar att programmen 

även skall inkludera anställdas välbefinnande i arbetet och anställdas förmåga att utföra 

tilldelade arbetssysslor för att uppnå det eftersträvade resultatet. Fyra av respondenterna 

tillämpar inte någon form av fysisk aktivitet på arbetsplatsen. Två av dem erbjuds ingen fysisk 

aktivitet på arbetsplatsen och två av dem har möjlighet till träning på arbetsplatsen men väljer 

att inte delta. En av de två, vilka väljer att inte delta fast de har möjlighet, menar ändå att fysisk 

aktivitet bidrar till en högre grad av produktivitet. Respondenterna, vilka inte erbjuds någon 

fysisk aktivitet på arbetsplatsen, kan inte dra någon koppling mellan gemensam fysisk träning 

och produktivitet i arbetet. En av respondenterna menar att den är naturligt mer pigg på 

förmiddagen och att det också kan påverka produktiviteten.  

 

5.4.2 Personalomsättning 

Det finns enligt Mitchell m.fl. (2001) två huvudsakliga grundfaktorer till varför anställda väljer 

att stanna på ett företag eller att självmant väljer att lämna. Dessa faktorer är trivsel på 

arbetsplatsen och möjligheter till andra arbeten. De menar att sannolikheten för att få anställda 

att stanna kvar på arbetsplatsen ökar markant om de anställda trivs bra. Även anställda med hög 

trivselnivå kan välja att byta arbete om den anställda har ett flertal andra arbetsmöjligheter att 

välja mellan. En av respondenterna påstår just det som Mitchell m.fl. (2001) beskriver. Finns 
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det andra arbeten som bidrar till en bättre utvecklingsmöjlighet kanske den vill byta arbetsplats. 

Mitchell m.fl. (2001) menar också att om medarbetaren upplever engagemang i sitt arbete och 

känner att resten av organisationen engagerar sig i medarbetaren så stannar personen högst 

troligt kvar. För stort engagemang kan dock leda till för hög arbetsbörda och långa arbetsdagar 

vilket en respondent anser orsaka att den ibland överväger att söka annat arbete. De individer 

vilka inte funderat att byta arbete uppger inte orsaken till detta och därför kan slutsatsen att 

dessa trivs bättre inte dras rakt av. 

 

5.5 Summering av analysens resultat 

Analysen sammanställs i en slutsats, vilken delas upp i fyra delar. Den första delen visar hur 

respondenterna svarat utifrån undersökningsmodellen i Figur 6, vilket besvarar den första 

frågeställningen i uppsatsen. I del två och tre presenteras slutsatser och argument från tidigare 

forskning som besvarar den andra och den tredje frågeställningen. Till sist presenteras övriga 

slutsatser utifrån tidigare forskning och respondenternas uppfattning av trivsel. 

 

5.5.1 Vilka faktorer är mest väsentliga för att skapa trivsel för anställda inom 
mäklarverksamheten?  

Figur 13 visar en a posteriori-modell av den tidigare a priori-modellen i Kapitel 0 i Figur 6. A 

posteriori-modellen är uppbyggd som tidigare och utgår ifrån trivsel med motivationsfaktorerna 

flexibla arbetsplatser, flexibla arbetstider, ledning, kollegor, fysisk aktivitet samt övrigt och de 

fyra stegen i Maslows behovstrappa. De mest betydelsefulla trivselfaktorerna enligt den här 

uppsatsen markeras i a posteriori-modellen med grönt och de mindre betydelsefulla 

trivselfaktorerna markeras med gult. Strecken mellan varje steg i behovstrappan i a posteriori-

modellen plockas bort eftersom det enligt empiriunderlaget inte verkar finnas en exakt gräns 

mellan de olika stegen i Maslows behovstrappa. 
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Figur 13. A posteriori-modell. Kombination av Hertzbergs tvåfaktorteori och Maslows 

behovstrappa. 

 

Utifrån intervjuunderlaget och svaren respondenterna ger så är kollegor den mest betydelsefulla 

faktorn för att skapa god trivsel på arbetsplatsen. Näst mest betydelsefull för trivseln anses 

ledningen vara. Därefter värderar respondenterna fysisk aktivitet som den tredje väsentligaste 

faktorn för att skapa god trivsel. Sist rankas flexibla arbetstider och flexibla arbetsplatser. Flera 

respondenter anser att gemensam fysisk träning på arbetsplatsen påverkar gemenskapen 

positivt, vilket de också värderar högt för att skapa god trivsel. Eftersom både flexibla 

arbetstider och flexibla arbetsplatser snarare påverkar gemenskapen negativt är det rimligt att 

respondenterna anser att dessa två är minst väsentliga för god arbetstrivsel.  

 

5.5.2 Hur påverkas de anställdas trivsel inom mäklarverksamheten av gemensam fysisk 
träning? 

Fysisk aktivitet skapar enligt Merrill m.fl. (2011) en ökad teamkänsla. Respondenterna menar 

att gemensam träning främjar gruppsammanhållningen eftersom de anställda pushar varandra 

på en annan nivå och tillhandahåller tid att umgås med varandra. Det finns också ett positivt 
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samband mellan trivsel och kollegor som kan pusha varandra, skoja med varandra och prata om 

icke arbetsrelaterade saker. Detta stödjs av både respondenterna och flera forskare som 

Jalilianhasanpour m.fl. (2021), Vignoli m.fl. (2018) samt Robert och Wilbanks (2012). Att 

kunna pusha varandra och skoja med varandra är viktiga faktorer för att skapa gemenskap vilket 

är det andra steget i Maslows behovstrappa. Fysisk aktivitet bidrar enligt Hallam m.fl. (2022) 

till ökad i trivsel, men även till minskad stress och mindre ångest. De flesta respondenter är 

överens om detta. Dock anser en respondent att den gemensamma träningen i stället främjar 

stress på grund av att det tar upp en stor del av den normala arbetstiden och minskar 

flexibiliteten i schemat. Fysisk aktivitet är dock enligt de flesta respondenter och flera forskare 

en faktor vilken främjar trivsel (Hallam m.fl., 2022, Merrill m.fl., 2011). 

 

Stöd från ledning och kollegor som skapar positiva känslor hos medarbetarna gör också att 

självkänslan ökar enligt respondenterna. På detta sätt uppnås det tredje steget i Maslows 

behovstrappa. Positiva känslor medför också att tankeförmågan vidgas och respondenterna kan 

med god självkänsla också arbeta mer produktivt. Detta stödjs av Tasnim (2016) som menar att 

positiva känslor bidrar till ökad tankeförmåga. Det finns också ett starkt samband mellan fysisk 

aktivitet och arbetsprestation enligt bland andra Grimani m.fl. (2019). Respondenterna anser att 

gemensam träning bidrar till att anställda presterar bättre och arbetar mer produktivt. Flera 

respondenter anser att fysisk aktivitet är den trivselfaktor som är mest betydelsefull för att skapa 

självförverkligande, vilket är toppen i Maslows behovstrappa.  

 

5.5.3 På vilket sätt påverkar trivseln på arbetsplatsen mäklarföretagets verksamhet? 

Utifrån respondenternas svar är inte hög personalomsättning ett stort problem inom 

mäklarverksamheten eftersom de flesta inte har någon tanke på att byta arbete. Däremot visar 

undersökningen att allt för hög arbetsbörda kan resultera i att anställda till slut överväger att 

söka efter ett annat arbete. Mitchell m.fl. (2001) beskriver att stort engagemang medför att 

medarbetare i större utsträckning väljer att stanna kvar på sin arbetsplats. Engagemang kan 

enligt författarna bidra till ökad trivsel som i sin tur leder till att de anställda stannar kvar på sin 

arbetsplats. Den här uppsatsen visar dock att för stort engagemang hos medarbetare kan leda 

till för hög arbetsbörda. Enligt en respondent kan detta i sin tur medföra att anställda vill byta 

arbete. Respondenterna menar att engagemang medför att de blir mer motiverade, men en för 

hög arbetsbelastning blir jobbigt i längden. Till slut kan det medföra att den anställda vill söka 

sig till andra arbeten.  
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5.5.4 Övriga slutsatser 

Det finns ett samband mellan stress och prestationsförmåga som enligt Tasnim (2016) innebär 

att ökad stress leder till sämre prestationsförmåga. För att minimera stress skall en god relation 

mellan kollegor främjas. Därmed främjas också välbefinnandet, vilket samtliga respondenter är 

överens om. Respondenterna är eniga om att ledningen är den mest betydelsefulla trivselfaktorn 

för att känna trygghet på arbetsplatsen och uppnå första steget i Maslows behovstrappa. 

Respondenterna anser att de har en bra relation med sina chefer och att de får stöttning i sitt 

arbete samt att cheferna bidrar med bra stämning på arbetsplatsen. På liknande sätt beskriver 

Jalilianhasanpour m.fl. (2021) att ledningen ska arbeta för att de anställda ska känna sig trygga 

och uppskattade.  

 

Enligt Kecklund m.fl. (2002) krävs det större engagemang av kollegor som arbetar hemifrån 

för att underhålla sociala relationer med övriga kollegor. Detta är även respondenterna överens 

om och arbetar helst på kontoret för bland annat gemenskapens skull. Trivselfaktorerna flexibla 

arbetsplatser och flexibla arbetstider markeras i a posteriori-modellen i Figur 13 med gult 

eftersom dessa faktorer inte verkar ha någon positiv inverkan på trivseln inom 

mäklarbranschen. Flera respondenter anser att de bästa dagarna på arbetet är när de har mycket 

att göra och träffar mycket folk. Detta kan vara en anledning till att de flesta föredrar att arbeta 

från kontoret där de har kollegorna nära. Även Mäklarsamfundet (2021) menar att en av de mest 

omtyckta delarna av mäklaryrket är att det är socialt och att det inkluderar möten med många 

olika människor.  

 

5.6 Metodreflektion  

Den valda kvalitativa undersökningsmetoden vilken nyttjats anses fungera väl och vara lämplig 

för denna undersökning. Om i stället en kvantitativ undersökning används kan inte lika utförliga 

svar samlas in. De semistrukturerade intervjuerna gör att respondenterna har möjlighet att tänka 

fritt och lyfta fram saker även utanför frågornas ramar. Tio respondenter intervjuas, varav fyra 

inte tillämpar någon form av fysisk träning på arbetsplatsen. Resultatet kan med fler intervjuer 

bli mer generaliserbart. Med fler respondenter är det även lättare att få en jämnare fördelning 

mellan de som erbjuds gemensam träning på arbetsplatsen och de som inte erbjuds, samt de 

som deltar och de som inte deltar i den gemensamma träningen. Det kan också vara så att 

personer som har ett intresse av träning i större utsträckning ställer upp på intervjuerna, vilket 

kan påverka resultaten.  
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5.7 Förslag till framtida forskning 

För att vidare studera hur gemensam fysisk aktivitet kan påverka mäklarbranschen kan det vara 

intressant att undersöka om val av träningsform spelar någon roll för trivseln. Det kan också 

vara av intresse att undersöka om tiden för träningspasset har någon inverkan på hur många 

som deltar och om det har någon inverkan på produktiviteten. Som en respondent nämner, 

skulle den med större sannolikhet delta i den gemensamma träningen om träningen inträffar 

under en annan tid på dagen. Det kan dessutom vara intressant att undersöka hur gemensam 

fysisk träning påverkar trivseln och verksamheten i andra branscher. Vidare forskning kan 

också göras för att studera vad personer i olika åldrar anser om gemensam fysisk träning och 

hur det kan påverka ett företags attraktivitet.   
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https://www.folkhalsomyndigheten.se/livsvillkor-levnadsvanor/fysisk-aktivitet-och-matvanor/fysisk-aktivitet/
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Bilaga 1 – Intervjuguide 

Frågorna utgår ifrån denna modell. Modellen är en kombination av Hertzbergs tvåfaktormodell 

och Maslows behovstrappa. 
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Inledande frågor:  

o Vad är din arbetsroll? 

o Hur länge har du varit anställd?  

o Har du tidigare arbetat med något annat inom företaget? I så fall vad? 

 

I följande frågor ska du rangordna trivselfaktorerna flexibla arbetsplatser (möjlighet till 

distansarbete), flexibla arbetstider, ledning, kollegor och fysisk aktivitet. Rangordna från 1 till 

5, där 1 är minst viktigt och 5 mest viktigt. Om du tycker någon faktor saknas, skriv den efter 

övrigt och ta med i rangordningen. 

 

 

o Vilka av följande faktorer är viktigast för att du ska känna dig trygg med ditt arbete?  

 Flexibla arbetsplatser 

 Flexibla arbetstider 

 Ledning 

 Kollegor 

 Fysisk aktivitet 

 Övrigt 

 

o Vilka av följande faktorer är viktigast för dig för att skapa god gemenskap?  

 Flexibla arbetsplatser 

 Flexibla arbetstider 

 Ledning 

 Kollegor 

 Fysisk aktivitet 

 Övrigt 
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o Vilka av följande faktorer är viktigast för dig för att skapa god självkänsla på ditt arbete? 

(Du känner dig uppskattad för det du gör.) 

 Flexibla arbetsplatser 

 Flexibla arbetstider 

 Ledning 

 Kollegor 

 Fysisk aktivitet 

 Övrigt 

 

o Vilka av följande faktorer är viktigast för dig för att skapa självförverkligande?  

(Självförverkligande innebär att vara sitt bästa jag med högsta potential.) 

 Flexibla arbetsplatser 

 Flexibla arbetstider 

 Ledning 

 Kollegor 

 Fysisk aktivitet 

 Övrigt 

 

o Vilka av följande faktorer är viktigast för att du ska trivas med ditt arbete?  

 Flexibla arbetsplatser 

 Flexibla arbetstider 

 Ledning 

 Kollegor 

 Fysisk aktivitet 

 Övrigt 
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Flexibla arbetstider och arbetsplatser: 

o Kan du välja dina arbetstider? Helt eller delvis?  

 Om ja, skapar det mest frihet eller stress? Beskriv.  

o Har du möjlighet att arbeta på distans? Helt eller delvis? 

 Om ja, hur stor del väljer du att arbeta på distans?  

 Underlättar det eller tycker du att ditt privatliv och arbete flyter ihop. Beskriv.  

 

Ledning och kollegor: 

o Hur är din relation med dina kollegor? Beskriv. 

o Känner du att du kan prata om andra saker än jobbrelaterade med dina kollegor? 

o Upplever du att du kan skämta med dina kollegor? 

 

För anställda: 

o Hur är din relation med din chef / dina chefer? Beskriv. 

o Känner du att du kan prata om andra saker än jobbrelaterade med din chef / dina chefer? 

o Upplever du att din chef /dina chefer främjar en skämtsam och glad miljö på kontoret? 

Hur? 

o Upplever du att din chef / dina chefer lyssnar på det du vill lyfta fram eller dina förslag? 

Brukar det i så fall resultera i förändring? 

o Upplever du att du blir uppmärksammad när du uppnår organisationsmål? Hur? 

 

För chefer:  

o Upplever du att de anställda har lätt för att prata med dig om de behöver stöd eller hjälp 

i sitt arbete?  

o Upplever du att de anställda har lätt för att prata med dig om andra saker än 

arbetsrelaterade? 

o Tycker du att du bidrar till en skämtsam och glad miljö på kontoret? Hur? 

o På vilket sätt motiverar du dina anställda?  

 

Fysisk aktivitet:  

o Tränar du något på din fritid?  

 Om ja, har du något mål med din träning eller något som motiverar dig att träna? 

 Påverkar träningen dig på något sätt i ditt arbete? Hur? 

 Anser du att fysisk aktivitet ger dig motivation i ditt arbete? Hur? 
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o Erbjuder din arbetsplats genomensam fysisk träning?  

 Om ja, vad är det för träning och hur ofta?  

 Brukar du delta? Varför / varför inte?  

 Känner du press på dig att vara med på träningen? Utveckla. 

 Hur mår du efter den gemensamma träningen? Bättre eller sämre i jämförelse 

med de andra dagarna? Beskriv.  

 Upplever du att den gemensamma träningen påverkar din självkänsla? Hur 

 Upplever du att den gemensamma träningen påverkar gemenskapen? Hur? 

 Upplever du att den gemensamma träningen påverkar trivseln på arbetsplatsen? 

Hur? 

 Upplever du att den gemensamma träningen påverkar din arbetsprestation 

(produktivitet)? I så fall positivt eller negativt? 

 

 Om nej, hade du deltagit om ditt arbete erbjöd gemensam fysisk träning av något 

slag? Även utanför betald arbetstid. Varför / varför inte? 

 Hur tror du det hade påverkat trivseln på din arbetsplats? Beskriv.  

 Hur tror du att det hade påverkat gemenskapen på din arbetsplats? 

 

Övergripande frågor kring trivsel: 

o Vad anser du vara absolut viktigast för att du ska trivas på din arbetsplats? 

o Vilka dagar är du mest peppad på att gå till jobbet? Händer något speciellt dessa dagar? 

o Har du någon dag den senaste tiden känt dig deppig när du gått hem från jobbet och känt 

att ditt jobb inte är kul? Vad har i så fall hänt denna dag?  

o Har du någon gång den senaste tiden funderat på att byta jobb? Varför i så fall? 

o Vad gör du för att bidra med trivsel på er arbetsplats? 

o Är det något annat du vill tillägga gällande trivsel på arbetsplatsen? 
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