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Forord
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gang. Vi tackar ockséd vara opponenter for bra synpunkter och feedback till uppsatsen. Till sist

tackar vi vara respondenter for deras tid och engagemang under intervjuerna.
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Sammanfattning

Titel: Trivsel och fysisk aktivitet pa arbetsplatser: En kvalitativ studie om hur
maklarverksamheten paverkas

Niva: Examensarbete pa grundniva (kandidatexamen) i amnet foretagsekonomi

Forfattare: Matilda Agorelius och Emmelie Najmi

Handledare: Arne Fagerstrom

Datum: 2023, januari

Syftet med den hir uppsatsen ér att skapa en dkad forstielse kring trivsel pa arbetsplatser och
hur gemensam fysisk trédning kan péverka trivseln och foretagets verksamhet. En kvalitativ
metod med semistrukturerade intervjuer nyttjas. Urvalet dr begransat till fyra médklarkontor med

sammanlagt tio respondenter.

De mest visentliga faktorerna for trivsel pa arbetsplatser dr enligt respondenterna kollegor foljt
av ledning och gemensam fysisk aktivitet. Flexibla arbetstider och flexibla arbetsplatser anses
vara minst betydelsefullt for att skapa god trivsel. Gemensam fysisk trdning pa arbetsplatsen
bidrar enligt respondenterna till 6kad produktivitet. Vidare forskning kan ske for att undersoka
om typ av trdningsform har ndgon inverkan pa trivseln. Det dr dven intressant att undersdka
om tiden for de gemensamma trianingspassen har en inverkan pa hur manga som deltar och om
tidpunkten for trdningspasset har nagon paverkan pd produktiviteten. Slutligen kan vidare
forskning ske genom att underséka hur gemensam fysisk trdning paverkar trivseln och

verksamheten i1 andra branscher.
Nyckelord: Trivsel, fysisk aktivitet, ledning, kollegor, flexibla arbetsplatser, flexibla

arbetstider, produktivitet, personalomsittning, Hertzbergs tvafaktorteori 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.
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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 ménniskor spenderar en stor del av sin vakna tid pa arbetsplatsen. Det ir i
den meningen naturligt att trivsel pa arbetsplatsen ofta véarderas hogt. Vad som skapar god
arbetstrivsel dr individuellt. M6jlighet till hemarbete, humor och gldadje samt erkédnnande fran
medarbetare beskriver Sverigestudien (2020) dr de mest vdsentliga faktorerna for trivsel pa
arbetsplatsen. Bland yngre anstillda visar en studie, vilken Benify (2021) lyfter fram, att fysisk
aktivitet prioriteras allra hogst géllande arbetstrivsel och Sverigestudien (2020) visar att

arbetsgivare inom privat sektor den senaste tiden har 6kat sitt fokus pa anstilldas fysiska hélsa.

Vad som definierar trivsel &r inte helt uppenbart. Trivsel &r ett subjektivt begrepp som kan ha
manga inneborder. Weiss (2002) definierar arbetstrivsel som en attityd hos individen mot
arbetet. Forfattaren beskriver arbetstrivsel som en reaktion av kénslor fran forviantningar som
finns pa arbetet. Trivsel &r ett positivt kdnsloméssigt tillstind som véxer fram utifrén en
bedomning av arbetsupplevelser. Ur ett foretagsekonomiskt perspektiv dr trivsel visentligt for
att Oka produktiviteten hos medarbetarna och minska personalomsittningen. Inom
maklarverksamheten dr personalomsittning ofta ett stort problem for foretagen da Ahlenius
m.fl. (2022) menar att 22 % av méklarna ldmnar yrket inom tva ar efter sin méaklarregistrering.
Minskad personalomsittning &r for foretaget framfor allt 1onsamt genom minskade
rekryteringskostnader, minskade upplérningstider och mer erfarna medarbetare lonsamt (Firth
m.fl., 2004). Organisationskulturen, och diarmed trivseln, kan betraktas likt en input vilken

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

1.1 Bakgrund

Att arbeta pa distans dr nagot som manga blivit mer eller mindre tvingade till under
Coronapandemin. De flesta vill enligt Sverigestudien (2020) till viss del fortsdtta med
distansarbete dven efter pandemin. Att kombinera distansarbete med arbete pa arbetsplatsen
(hybridarbete) dr det absolut mest attraktiva arbetsséttet enligt medarbetarna. Det dr inte endast
flexibilitet gillande arbetsplats som lockar manga anstéllda utan dven flexibilitet gédllande
arbetstid. Flextid dr en faktor som ménga foretag, till skillnad fran hybrida arbetsplatser, arbetat
med redan innan Coronapandemin. Noon och Blyton (2013) forklarar att flexibla arbetstider

hjadlper ménga att fa ihop sitt livspussel och fa balans mellan arbetsliv och privatliv.



En annan vésentlig faktor for arbetstrivsel dr enligt Robert och Wilbanks (2012) humor och
gladje pa arbetsplatsen. Detta bidrar till ett 6kat vilbefinnande bland medarbetarna. For att
skapa en arbetsplats som préglas av humor och glédje spelar kollegor och ledarskap en vésentlig
roll. Detta kan kopplas samman med den tredje hogst virderade faktorn for trivsel pa
arbetsplatsen enligt Sverigestudien (2020), erkédnnande fran medarbetare. Erkdnnande enligt
Forslund (2013) forklaras likt en faktor vilken framfor allt handlar om feedback. Helst ska bade
chefer och kollegor bidra med feedback. Detta medfor att de anstdllda kénner sig accepterade
och motiverade vilket Firth m.fl. (2004) ocksa menar okar produktiviteten. En ytterligare faktor
for att skapa trivsel pa arbetsplatsen dr medarbetarnas hilsa. Sverigestudien (2020) visar att
flera foretag de senaste dren Okat sin satsning pa hidlsa och fysisk aktivitet. Det finns 1 stor
omfattning forskning som visar att anstédllda vid god fysisk och psykisk hélsa arbetar effektivare
och dirmed blir en storre tillging for foretaget. Forutom positiva effekter p4 medarbetarnas
valmaende menar Merrill m.fl. (2011) att en god fysisk hélsa ocksa bidrar till bittre sociala

relationer, vilket genererar en dkad trivsel.

1.2 Problemdiskussion

For att fora en diskussion kring faktorerna som Sverigestudien (2020) redovisat géllande trivsel
pa arbetsplatser studeras trivselfaktorerna i den hir uppsatsen utifrén tre olika perspektiv. Forst
ur individens perspektiv, direfter ur arbetsgruppens perspektiv och till sist utifrdn ledningens

perspektiv.

1.2.1 Individens perspektiv

Frihet att kunna arbeta hemifrdn och vilja sina arbetstider & vad medarbetarna enligt
Sverigestudien (2020) varderar hogst gillande trivsel pa sin arbetsplats. Flexibla arbetstider
bidrar enligt Kecklund m.fl. (2002) till en minskad stress &ven om privatliv och arbetsliv i hdgre
grad flyter samman. Pa arbetsplatsen, men &ven vid distansarbete, dr kollegor enligt
Sverigestudien (2020) betydelsefullt for att varje individ skall uppna en trivsam och glddjefylld
arbetsplats. Skapande av en glddjefylld arbetsplats uppnas enligt Jalilianhasanpour m.fl. (2021)
genom att erbjuda medarbetarna utrymme att ténka fritt och uppmuntra humor och lekfullhet,
vilket i sin tur 6kar produktiviteten hos medarbetarna. Detta stéller krav pd att ledare inte endast
fattar beslut utifran sina egna behov och villkor. Hiansyn ska tas till individers behov for att
varje anstélld enligt Hoffman och Mehra (1999) skall kdnna uppmuntran och gliddje i sitt arbete.
En studie med 32 000 respondenter gjord av Benify (2021) visar att fysisk aktivitet &r en
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essentiell faktor for okad trivsel bland framf6r allt unga anstéllda (fodda 1985 eller senare).
Eftersom de flesta miklare inom méklarverksamheter i Sverige enligt Méaklarsamfundet (2021)
ar relativt unga och fodda senare dn 1985 kan fysisk aktivitet ses som en faktor vilken kan

paverka trivseln for manga positivt och vara ett sétt att bidra till minskad personalomsittning.

1.2.2 Arbetsgruppens perspektiv

Att individen varderar mojlighet till distansarbete och flextid hogt ar 1itt att motivera, men for
arbetsgruppens skull kan det stilla till med besvir. Det kriavs enligt Kecklund m.fl. (2002) battre
planering och verktyg for att fi arbetet och den sociala relationen mellan kollegor att flyta pa
nir medarbetare arbetar pa olika platser och olika tider. For att uppnd en glad och positiv
arbetsplats kridvs det en fungerande gruppdynamik. Foretaget maste enligt Jalilianhasanpour
m.fl. (2021) uppskatta prestationer och framja positiva kdnslor hos medarbetarna. Arbete i
grupp ar vasentligt eftersom tankar och &sikter byts sinsemellan och en social kontakt frimjas.
Den sociala kontakten dr en visentlig del for att medarbetarna skall uppna stabilitet och trygghet

i sitt arbete, vilket frdmjar trivseln.

Den sociala kontakten kan enligt Sverigestudien (2020) fradmjas genom exempelvis gemensam
friskvard pa arbetsplatsen. Friskvard i syfte att oka trivseln kan innebidra olika for olika
personer. For en medarbetare kanske det innebér att trdna fotboll fem dagar i veckan medan det
for en annan innebér att gd en ldngpromenad i skogen en gang i veckan. Vad den fysiska
aktiviteten dn innebdr, kan det hjédlpa varje individ till en 6kad trivsel eftersom fysisk aktivitet
minskar stresspdslag och bidrar med ett lugn. Dessutom menar Angelow (2002) att fysisk

aktivitet hjdlper anstillda att bli mer effektiva genom 6kad kraft och energi.

1.2.3 Ledningens perspektiv

Ur foretagsledningens perspektiv r trivsel enligt Thomas m.fl. (2013) betydelsefullt for att vara
en attraktiv och fungerande arbetsplats. Att erbjuda sina medarbetare mdjlighet att arbeta helt
eller delvis pé distans innebér att mindre lokaler kan nyttjas vilket minskar kostnaderna.
Distansarbete innebidr ocksa att det krdvs mer resurser och engagemang fran foretagsledningen
for att underhélla relationen mellan ledning och anstéllda. Att erbjuda sina medarbetare flexibla
arbetsplatser och arbetstider kan enligt Firth m.fl. (2004) minska personalomséttningen
eftersom detta dr visentliga faktorer for mdnga medarbetare nér de véljer arbetsgivare. En god

relationen mellan ledning, arbetsgrupp och varje individuell medarbetare ar vésentligt for en
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god trivsel. For att uppna god trivsel dr det enligt Vignoli m.fl. (2018) vésentligt att konstruera
ritt ledarskapsstil for att maximera de anstéilldas produktivitet och trivsel. For hela foretagets
skull dr det positivt med friska och starka medarbetare. En satsning pa fysisk aktivitet visar att

foretagsledningen tar ansvar for sina anstélldas hélsa.

1.2.4 Fysisk aktivitet som trivselfaktor

For yngre medarbetare (fodda 1985 eller senare) ér fysisk aktivitet en av de mest betydelsefulla
faktorerna for trivsel pa arbetsplatsen. Att foretag okar sin satsning pa fysisk hédlsa menar
Sverigestudien (2020) kan locka unga medarbetare till foretaget och gora arbetsplatsen mer
attraktiv. Vidare forklarar de att fysisk aktivitet kan leda till 6kad trivsel vilket i sin tur kan dka

produktiviteten och minska personalomséattningen.

1.3 Syfte och fragestillningar

Syftet med den hér uppsatsen dr att skapa en 6kad forstdelse kring medarbetares trivsel inom
maklarverksamheten och vilka faktorer som paverkar trivseln och verksamheten. For att

undersoka detta formuleras foljande fragestéllningar som ligger till grund for den hér uppsatsen.

e Vilka faktorer 4r mest vésentliga for att skapa trivsel for anstillda inom
miklarverksamheten?

e Hur péverkas de anstilldas trivsel inom miklarverksamheten av gemensam fysisk
traning?

e Pa vilket sitt paverkar trivseln pa arbetsplatsen méklarforetagets verksamhet?

Trivsel pa foretag kan undersokas gillande manga olika faktorer. For att begrénsa uppsatsen

gOrs vissa avgransningar vilka presenteras 1 avsnitt 1.4.

1.4 Avgrinsningar

Uppsatsen avgrinsas till att studera de fem trivselfaktorerna flexibla arbetsplatser, flexibla
arbetstider, ledning, kollegor och fysisk aktivitet. Trivseln hos medarbetarna pé svenska
maklarbyrder undersoks och hur medarbetarna péverkas av att foretaget erbjuder eller inte
erbjuder sina anstdllda gemensam fysisk trdning. Undersokningen avgrédnsas till att studera

medarbetarnas trivsel under hosten 2022.



2 Metod

Syftet med den hir uppsatsen ér att skapa en 6kad forstielse kring trivsel pé arbetsplatser och
hur gemensam fysisk traning kan péaverka trivseln och foretagets verksamhet. For att undersoka

detta anvinds en kvalitativ forskningsmetod med semistrukturerade intervjuer.

2.1 Kbvalitativ forskning

En kvalitativ forskningsmetod enligt Khan (2014) grundar sig snarare pa begrepp an siffror och
métvirden vilket kvantitativa metoder pavisar. En kvalitativ forskningsmetod har ett tolkande
och induktivt synsétt. Det innefattar att dra slutsatser utifran att observera artiklar och hur dessa
forandras over en period. Slutsatser dras sedan utifrdn etablerade villkor och lagar. Det
induktiva synsittet grundar sig enligt forfattaren 1 ett konceptuellt tdnkande déar

teoriuppbyggnad bidrar med en induktiv ansats.

Den kunskapsteoretiska standpunkten inom kvalitativ forskning vilken Khan (2014) beskriver
lagger tonvikt pa att observera hur individer forklarar den sociala miljon och hur den uppfattas,
ett epistemologiskt synsétt. Ontologi &r enligt forfattaren en staindpunkt vilken utgéar ifran hur
verkligheten uppfattas. Verkligheten for olika individer tolkas pa olika vis i midnniskans sinnen
och dessa tolkningar dr subjektiva. Verkligheten beskrivs utifran hur individer betraktar den

och dr en stidndig process som fordndras i takt med att individers uppfattningar foréandras.

2.1.1 Steg i en kvalitativ undersokning

Det finns ett flertal steg enligt Chenail (2011) vilka dr vésentliga i kvalitativ forskning. Stegen
anvands som utgangspunkt for en kvalitativ undersokning. Forfattaren lyfter sammanlagt fram
tio olika steg, dédr de fOrsta tre stegen frimst handlar om att finna ett intressant &mne. De
resterande sju stegen illustreras 1 Figur 1 och beskriver stegen som anvinds i den kvalitativa

undersokningen i den hér uppsatsen.



1. Skriv den inledande forskningsfragan eller
hypotesen

Y

2. Definera de uppsatta malen

Y

3. Gor en genomgang av litteraturen

Y

4. Utveckla forskningsdesignen

Y
5. Utforma en sjalvutvardering for att se vilka styrkor
som finns vid utvecklandet av studien och vilka
fardigheter som kraver utveckling

Y

6. Planera, genomfor och hantera studien

Y

7. Forfatta och skicka in rapporten

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

Det forsta steget i den hér uppsatsen utifrdn Chenails (2011) beskrivning handlar om att
formulera forskningsfragor. Fragestéllningar formuleras pé ett generellt sétt och kan med tiden
korrigeras utefter hur arbetet utvecklar sig. Det andra steget handlar om att definiera uppsatta
mal och soka upp tidigare forskning kring dmnet. Det tredje steget innefattar att gd igenom den
insamlade litteraturen. Vidare forklarar Chenail (2011) att det fjarde steget handlar om att
utveckla en design for den kvalitativa undersokningen. I den hér uppsatsen utfors intervjuer och
didrmed innebédr steg fyra att strukturera upp en intervjuguide. I det femte steget utvarderas
intervjuguiden for att kunna korrigera fragor samt forbéttra och fortydliga intervjuguiden. I det
sjétte steget planeras och genomfors undersokningen. Det innebér att kontakta och boka in tider
for intervjuer med respondenter samt att utfora intervjuer. Till sist beskriver forfattaren hur det
slutliga steget &r att skriva en rapport om forskningen och dess resultat. Forskaren skall 1 den

hir fasen formulera och bearbeta texten flera ganger.



2.2 Urval

Den hir undersokningen utfors péd fyra olika méklarkontor. Tre kontor erbjuder medarbetarna
gemensam fysisk trédning en gang i veckan och ett kontor erbjuder ingen gemensam tréning.
Alla kontor &r franchisetagare inom samma koncern vilket minimerar skillnader mellan
arbetsplatserna som kan paverka trivseln. Intervjupersonerna véljs utifrdn vad Bryman och Bell
(2017) forklarar som ett malstyrt urval. Det innebér att de personer som intervjuas &r direkt
kopplade till malet med den hér undersdkningen. For att tillhandahalla en réttvisande bild av
medarbetarnas asikter Onskas intervjuer utféras med personer med olika befattningar pa
arbetsplatsen. Ambitionen &r att intervjua tio personer, dir nagra deltar 1 gemensam traning,
ndgra erbjuds gemensam traning men viljer att inte delta och dér ndgra inte erbjuds nidgon

gemensam traning pé arbetsplatsen.

2.3 Intervjuernas utformning

Intervjuer forklaras av Alsaawi (2016) som den mest anvdnda och vanliga kvalitativa
forskningsmetoden. Intervjuer kan vara mycket tidskrdvande men det ger en stor frihet gillande
anpassning av tidpunkt for utférande samt sammanstillning och analysering av material. I
kvalitativa intervjuer vilket Alsaawi (2016) beskriver riktas intresset mot den som intervjuas
och dennes synpunkter. Det dr dirfor védsentligt att 14ta intervjupersonen vara med och styra
intervjun och ge intervjupersonen mojlighet att rora sig i riktningar som inte ar forutbestdmda.
Intervjupersonen kanske anser att vissa fragor i1 intervjun &r mer vésentliga dn andra och
forfattaren menar att intervjupersonen i detta skede ska f4 mojlighet att reflektera extra dver

dessa fragor.

2.3.1 Semistrukturerade intervjuer

Intervjufragorna, vilket Alsaawi (2016) och Khan (2016) lyfter fram, i en semistrukturerad
intervju utgdr ifran syftet for undersdkningen. Frdgorna utformas for att skapa mojlighet for
intervjupersonen att lyfta fram sina asikter och kunna diskutera kring varje fraga. For att 3 till
ett levande samtal under intervjuerna utférs semistrukturerade intervjuer. Alsaawi (2016)
forklarar att det till skillnad frin strukturerade intervjuer finns mer utrymme och frihet for
intervjupersonen att svara pa frdgorna pa sitt eget vis. Intervjuerna i den hér undersdkningen
utformas utifran Bryman och Bells (2017) beskrivning av semistrukturerade intervjuer, med

Oppna fragor. Hela intervjuguiden finns i Bilaga 1.



De semistrukturerade intervjuerna utfors digitalt via teams med kameran paslagen for samtliga
deltagande. Detta for att fa levande intervjuer dven pd distans. Intervjuguiden skickas till
intervjupersonerna i forvdg for att ge dem mojlighet att forbereda sig. Om de har tid och
mojlighet kan de dven rangordna de inledande fragorna (se Bilaga 1) i forvédg for att underlitta
och snabba pa intervjun. For varje intervju bokas ett 30 minuter langt mote. Efter godkédnnande
fran varje respondent spelas intervjuerna in for att i efterhand ldttare bearbeta materialet.
Bryman och Bell (2017) ndmner flera fordelar med att spela in och transkribera intervjuer.
Framst for att kunna bearbeta materialet flera ganger och gora noggrannare analyser men ocksa
for att kunna bemota eventuella anklagelser om att personliga virderingar praglat
intervjusvaren. Anteckningar gors dven under intervjuerna. En intervjuare stiller frdgor och en

intervjuare antecknar respondenternas svar.

2.3.2 Pilotundersokning

En pilotundersdkning innebér att intervjuunderlaget testas en gang innan de riktiga intervjuerna
utfors. Detta dr enligt In (2017) visentligt for att upptidcka eventuella problem med
intervjuunderlaget. Forfattaren forklarar att det 1 pilotundersdkningen &r latt att fanga upp fragor
vilka for respondenterna kan vara svara att forstd. For att forskare skall tillhandahalla
hogkvalitativa forskningsresultat dr det vasentligt med den hér formen av experimentell design.
Pilotundersdkningen dr en mindre unders6kning och enligt forfattaren ett bra hjalpmedel for att
planera infér huvudundersokningen. I den hir undersékningen utfors tva pilotintervjuer. Dels
for att olika personer kan uppfatta fragorna olika, dels for att kunna kontrollera de eventuella

korrigeringar som utfors efter den forsta pilotintervjun.

2.4 Datainsamling

Det finns tva sorters insamling av data enligt Dunn m.fl. (2015), primérdata och sekundirdata.
Primérdata dr insamlad information fran forskaren sjdlv medan sekundirdata &r information
insamlad av tidigare forskare, exempelvis fran vetenskapliga artiklar och forskningsrapporter.
Primérdata ar enligt forfattarna den mest kostsamma och tidskrdvande delen. Sekundérdata &r

ddremot billigare och mindre tidskrdvande eftersom den ar léttillgénglig.

I den hér uppsatsen bestéar primérdata av material fran de semistrukturerade intervjuerna i syfte
att besvara fragestillningarna och syftet med den hér uppsatsen. Detta leder forhoppningsvis

till en klarare bild av vilka faktorer som i praktiken dr de mest vésentliga for god arbetstrivsel.
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Intervjuerna spelas in for att sedan transkriberas till skriftlig form. Detta &dr enligt Bengtsson
(2016) en tolkningsprocess eftersom intervjupersonernas ord inte alltid har samma mening for
forskaren som for intervjupersonen. Forfattaren menar att det ar betydelsefullt att ta hansyn till
tonfall, betoningar och pauser fran intervjupersonerna for att materialet ska transkriberas pa
basta mojliga vis. Sekundirdata bestdr 1 den hdr uppsatsen av insamlat material 1

litteraturstudien, vilket ligger till grund for den teoretiska referensramen.

2.5 Forskningskvalitet

Ofta anvénds begrepp som reliabilitet och validitet vid beddmning av forskningskvalitet. Enligt
Bryman och Bell (2017) anvdnds dessa begrepp framfor allt inom kvantitativ forskning. I den
kvalitativa forskningen dr det enligt Bengtsson (2016) mer lampligt att utga ifran begreppet
trovirdighet. Aven Tobin och Begley (2004) forklarar att trovirdighet ir en béttre utgdngspunkt

for kvalitetsbedomning av kvalitativa undersokningar.

2.5.1 Trovirdighet

Forskningskvaliteten i den hir uppsatsen kontrolleras gédllande trovardighet. Tobin och Begley
(2004) delar upp begreppet trovérdighet i de fyra kategorierna tillforlitlighet, dverforbarhet,
palitlighet och konfirmering. Nedan presenteras de fyra kategorierna samt hur de appliceras pa

den hir uppsatsen.

Tillforlitlighet

Tillforlitlighet forklaras av Tobin och Begley (2004) som acceptansen av hur forskare
framstiller verkligheten. Det kan finnas flera framstéllningar av en social verklighet beroende
pa vem som beskriver den. Att skapa en igenkdnningsfaktor hos ldsaren dr enligt Nowell m.fl.
(2017) vésentligt for tillforlitligheten. Det dr forskarens uppgift att f4 bekriftat av de olika
personerna som beskriver verkligheten att forskaren uppfattar det pa rétt sétt. Vid intervjuer kan
till exempel frdgor som av respondenten uppfattas som otydliga stdllas om eller forklaras

utforligare for att sékerstélla att frdgan uppfattas ritt (Bryman och Bell, 2017).

Overforbarhet
Overforbarhet handlar enligt Nowell m.fl. (2017) om att i kvalitativa studier tydligt beskriva
personer som intervjuas och miljon runt omkring. Detta ar vidsentligt i kvalitativa studier

eftersom urvalet av respondenter oftast &r litet och det kan enligt Bengtsson (2016) vara
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avgorande vilka personer som intervjuas och 1 vilken slags miljé. For att 6ka dverforbarheten

beskrivs i den hér uppsatsen intervjupersonernas arbetsroll och arbetserfarenhet.

Padlitlighet

Pélitlighet grundar sig i att utvardera hur palitliga unders6kningspersoner och intervjuutskrifter
ar. Tobin och Begley (2004) beskriver att det for forskaren handlar om att dokumentera
forskningsprocessen. Palitligheten okar enligt Nowell (2017) om undersdkningen granskas av
nagon utomstdende ldngs arbetets gang. Detta giller exempelvis formulering av
forskningsfragor och val av undersokningsprocesser. I den hir uppsatsen uppfylls detta
kriterium genom kontinuerliga handledningstillfillen med handledare och opponeringar frén

kurskamrater.

Konfirmering

Konfirmering handlar om bekriftelse. For forskaren innebér detta enligt Nowell m.fl. (2017)
att tydligt visa att inga personliga virderingar inkluderas i arbetet, men ocksa att visa att arbetet
utfors 1 god tro. I den hir uppsatsen innebdr det att tydligt visa var data kommer ifran.
Tolkningar och resultat grundar sig i svar fran intervjuerna utan personliga asikter fran de som
stallt frdgorna. For att sédkerstilla konfirmeringen avlyssnas material frdn intervjuerna
upprepade ginger. Intervjuanteckningarna skickas ocksa till respektive respondent efter

intervjun for att de ska kunna pépeka om ndgot av deras svar har tolkats fel.

2.6 Forskningsetik

Vetenskapsradet (2017) behandlar skrivna regler for forskningsetiska frdgor. Det forsta de tar
upp ér kravet pa information. Ibland kan de som forskar vilja spela in eller iaktta respondenter
for att sitta sig in 1 respondenternas perspektiv. Det dr da ett krav att meddela respondenterna
vésentlig information de skall ta del av innan intervjun genomfors. De som intervjuas skall
informeras om att de ingér 1 forskning och d&ven medge sitt samtycke. Vetenskapsradet (2017)
forklarar att den som intervjuar skall forsoka att inte vinda och vrida pa respondentens svar
utan som utomstdende endast iaktta respondentens svar. Intervjupersonerna kontaktas for att
fraiga om de vill delta i en intervju och sedan beskrivs intervjuns tillvigagangssitt.
Utgéngspunkten, vilken dven beskrivs for respondenterna, dr en intervjuguide med fragor (se

Bilaga 1) vilken utgar fran olika teman sdsom en semistrukturerad intervju utformas. En
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beskrivning av tidsplan for intervjun lyfts fram till intervjupersonerna och de tillfragas &ven om

tillstand for att fa spela in motet (Vetenskapsradet, 2017).

Det andra kravet Vetenskapsradet (2017) lyfter fram ar samtycke. Detta innebédr att de som
intervjuas maste godkénna sitt deltagande 1 intervjun. Det skall dven ske ett samtycke mellan
forskare och respondent om det dr ndgon av intervjupersonerna som vill forbli anonym. I den
hér undersokningen utfors alla intervjuer anonymt for att respondenterna ska vaga vara sd drliga
som mdjligt. Det dr endast den information vilken respondenterna godkinner som skall
transkriberas, all annan information ska enligt Vetenskapsradet (2017) uteldmnas i
undersokningen. Det transkriberade intervjumaterialet skickas i den hir undersdkningen till
varje respondent efter respektive intervju for att uppfylla samtyckeskravet att ratt information
antecknats. Det sista kravet Vetenskapsradet (2017) lyfter fram &r konfidentialitet. Detta krav
innefattar att inte sprida vidare information och uppgifter fran respondenter. I denna uppsats

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

Referensramen delas in i tva delar, forst en praktisk referensram dar arbetet som miklare
presenteras. Dairefter presenteras den teoretiska referensramen som innehdller modellerna
Hertzbergs tvafaktorteori och Maslows behovstrappa, vilka dr grunden till den empiriska

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

3.1 Praktisk referensram

De semistrukturerade intervjuerna utfors pd fyra fastighetsmaklarkontor. Utvdrderingen gors
utifran fastighetsméklares och méklarassistenters upplevda trivsel. I den praktiska
referensramen presenteras méklares och méklarassistenters arbetsuppgifter samt en redogorelse

for provisionsbaserad 16n.

3.1.1 Att arbeta som miklare

En fastighetsméklares arbetsuppgifter dr enligt Méklarsamfundet (2021) att formedla
fastigheter, vilket innefattar ett flertal moment. Fastighetsmiklarens uppgift dr att formedla
kontakt mellan kdpare och sdljare, vara rddgivare till bade kdpare och sdljare samt leverera avtal
vid forsdljning. Miklarsamfundet (2021) forklarar att fastighetsmiklaren ar skyldig att vara
opartisk gentemot kdpare och séljare. Miklarassistentens roll &r att stotta fastighetsmaklarens
arbete gillande visningar och forberedelse infor kundmoéten for att ndmna négra exempel.
Maiklarassistenten beskrivs som fastighetsméklarens bésta véin som har koll pé i princip samma
saker som en miklare. Detta innefattar byggteknik, fastighetsvirdering och ekonomi. Dock far

inte méklarassistenten utfora alla moment i en formedling (Méklarsamfundet, 2021).

3.1.2 Provisionsbaserad lon

Maiklarbranschen kan anses vara en speciell bransch eftersom majoriteten av méklarna enligt
Maiklarklarsamfundet (2021) arbetar pa provision. De menar att en provisionsbaserad 16n
motiverar anstéllda att arbeta mer effektivt. Provisionsbaserad 16n ar enligt Good m.fl. (2022)
en monetdr beloning vilket innebér att medarbetaren belonas utifran utford prestation. Detta dr
en yttre motivationsfaktor for att arbeta hart och anstrdnga sig. Dock forklarar Good m.fl.
(2022) att det dr mer visentligt med inre motivationsfaktorer, som exempelvis kompetens och
att kdnna tillhorighet till sin organisation, for att prestera pa bédsta mojliga sétt 1 sitt arbete.

Vidare forklarar forfattarna att det oftast finns ett samband vilket gor att den inre motivationen
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kan védxa fram med tiden hos en anstdlld som fran bdrjan mest innehar yttre motivation.
Anstillda med prestationsbaserad 16n sdsom provision &r enligt Madhani (2009) allt som oftast
ndjda med sin 16n och upplever att den &r réttvis. Ddremot dr anstillda med provisionsbaserad
16n ofta missndjda med sin arbetstid och arbetsbelastning. Enligt Maklarsamfundet (2021)
beskriver miklarna sjélva att det basta med maklaryrket dr att det &r ett fritt arbete med mycket
variation och att de fér triffa mycket ménniskor. Daremot styrker Méklarsamfundet (2021) vad
Madhani (2009) lyfter fram gillande de frimsta nackdelarna med yrket. Midklare arbetar ofta
langa dagar, dven kvéllar och helger. Midklarna anser ocksa att de har hoga forvantningar pa sig

att alltid vara tillgidngliga vilket bidrar till stress (Méklarsamfundet, 2021).

Maiklarbranschen kan enligt ovan beskrivning betraktas som en tuff bransch. Enligt Ahlenius
m.fl. (2022) lamnar 22 % av méklarna yrket inom tva ar efter sin miklarregistrering. Det &r
enligt Kuvaas m.fl. (2017) vanligare att byta arbete bland medarbetare som drivs av yttre
motivationsfaktorer, sdsom provisionsbaserad 16n. Detta menar forfattarna beror pa den hoga
pressen och stressnivan som de anstéllda sténdigt arbetar med. Detta stimmer bra dverens med
vad méklarna sjilva beskriver som de storsta nackdelarna med méklaryrket. Dock &r det fler
som borjar arbeta inom méiklarbranschen dn som slutar, vilket tyder pé att det trots den hoga

pressen och stressnivan ér en attraktiv bransch (Miklarsamfundet, 2021).

3.2 Teoretisk referensram

Medarbetares arbetstrivsel har blivit mer och mer uppmérksammat pd grund av flera studier,
gjorda av bland annat Facci och Chartier (2008) och Firth m.fl. (2004), som visar att 6kad trivsel
pa arbetsplatsen bidrar till ett mer produktivt foretag. Enligt Benify (2021) anser framfor allt
unga medarbetare (fodda 1985 eller senare) att fysisk aktivitet &r en av de allra viktigaste
trivselfaktorerna. Trivsel dr inte enbart vésentligt for den individuella medarbetarens vilmaende
utan ocksé for arbetsgrupper och foretagsledning. For att undersoka hur ett foretags verksamhet
paverkas av olika trivselfaktorer anvénds i den hér uppsatsen de tvd teorierna Herztbergs

tvafaktorteori och Maslows behovstrappa som utgangspunkt.

3.2.1 Herzbergs tvifaktorteori

Herzbergs tvafaktorteori utgér enligt Alfayad och Arif (2017) ifran att observera
arbetstillfredsstdllelsen. Denna teori tog Herzberg och hans medarbetare fram under 1950-talet

for att berdra faktorer som péaverkar trivseln. Tvafaktorteorin bestar enligt forfattarna av hygien-
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och motivationsfaktorer. Teorin utgar ifran att det finns aspekter vilka medfor tillfredsstillelse

pa arbetsplatsen samt andra aspekter vilka medfor missndjen.

Hygienfaktorerna, vilka Alfayad och Arif (2017) presenterar, dr policy, 16n, tillsyn,
medarbetarrelationer, anstéllningstrygghet och arbetsforhallanden. Dessa faktorer, vilka
illustreras 1 Figur 2, bidrar till en forbéttrad miljo, en god foretagspolicy samt till minimering
av mindre bra kénslor pa arbetsplatsen. Motivationsfaktorer betraktas enligt Alfayad och Arif
(2017) 1 stdllet som erkdnnande, prestation, befordran, tillvaxt, arbete samt ansvar och visas
dven dessa i1 Figur 2. Dessa faktorer minskar dock inte missndjen vilka rader pa arbetsplatsen,
utan bidrar endast till att medarbetare uppnér tillfredsstéllelse. Motivationsfaktorerna bidrar
dven till en specificering av aspekter i arbetet vilket leder till ndjda medarbetare. Den hir
uppsatsen riktas in pa motivationsfaktorerna, vilka dr starkt kopplade till arbetstrivsel. For att
matcha syftet med denna undersokning anpassas Hertzbergs ursprungliga motivationsfaktorer
till de fem trivselfaktorerna som studeras i denna uppsats: flexibla arbetsplatser, flexibla

arbetstider, ledning, kollegor och fysisk aktivitet.

HYGIENFAKTORER MOTIVATIONSFAKTORER

Erkdnnande

Prestation

Policy
Befordran

Ldn

Tillvaxt

Tillsyn
Arbete

Relationer
Ansvar

Trygghet

Arbetsforhallanden

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

I en observation av Hoffman och Mehra (1999) lyfts det fram att beslut fattas utifran individens
behov. De anstillda skall kdnna uppmuntran till att arbeta effektivt. Individer befordras
exempelvis for att uppnd uppskattning, vilket bidrar till en 6kad kénsla av trivsel. Individer
motiveras ddrmed av en uppsittning arbetsvillkor. Sjélva arbetet 1 sig kan enligt Alshmemri
m.fl. (2017) paverka de anstillda pa ett antingen positivt eller negativt sétt. Arbetsuppgifterna
kan exempelvis vara for svara, for trakiga eller alldeles for manga vilket leder till att anstédllda

blir 6verbelastade. Detta medfor att tillfredsstillelsen, motivationen och effektiviteten minskar
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hos de anstdllda. Mojligheten till tillvaxt bidrar till att individer pd arbetsplatsen uppnér en
kénsla av personlig utveckling och nya kunskaper och fardigheter tillges medarbetare. Detta
genom att de ldr sig nya tekniker genom exempelvis utbildning pa arbetsplatsen. Ansvar ér en
annan av de motivationsfaktorer Alshmemri m.fl. (2017) tar upp. Ansvar bidrar till frihet hos
de anstdllda att fatta egna beslut utan ledningens inblandning. Néir de anstdllda uppnar
organisationsmaél eller bidrar med arbete av hog kvalité, skall erkdnnande ske genom berdm och
beloning. Till sist presenteras motivationsfaktorn prestation. Genom god prestation uppnés
framgang och ett positiv resultat av arbetet. Negativ prestation betyder i stéllet att daliga beslut
fattas pa arbetsplatsen och att anstdllda misslyckas med att géra framgéng (Alshmemri m.fl.,

2017).

Det finns enligt Alfayad och Arif (2017) osdkerheter 1 Herzbergs tvéfaktorteori géllande
arbetstillfredsstillelsen for de anstillda. Det visar sig att en longitudinell design kan bidra med
en hogre grad av sdkerhet géllande vilket samband som rader mellan hur anstillda yttrar sig och
graden av arbetstillfredsstéllelse. Detta kan géras genom exempelvis intervjuer for att skapa en

mer rattvis bild av vad som faktiskt bidrar till att anstillda blir tillfredsstallda i arbetet.

3.2.2 Maslows behovstrappa

En tilldimpning av Maslows behovstrappa i samband med Herzbergs tvafaktormodell, kan enligt
Ozguner och Ozguner (2014) bidra till att organisationer bli mer effektiviserade. Genom att lata
arbetare fatta egna beslut kan enligt Jalilianhasanpour m.fl. (2021) ett friare tinkande uppsta
vilket i sin tur paverkar motivationen. Maslows behovstrappa forklarar arbetares motivation
samt behov av utveckling. Genom att ledningen ger utrymme till medarbetare for att uppfylla
sina behov kan dven motivationen dka (Ozguner och Ozguner, 2014 och Kowalski och Loretto,
2017). Detta leder 1 sin tur till att produktiviteten eskalerar. Maslows behovstrappa bestar av de
fem stegen fysiologiska behov, behov av trygghet, gemenskap, sjdlvkénsla och
sjalvforverkligande, vilka illustreras i Figur 3. Ozguner och Ozguner (2014) menar att de forsta
stegen 1 behovstrappan maste vara uppfyllda for att tillhandahélla mdjlighet att kldttra uppat i

trappan dér 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, kldder och tak dver huvudet. Detta kan likstdllas med att ha ett arbete. Ett
arbete dr en forutsittning for att kunna kdpa mat, klader och att ha rdd med en bostad. Om dessa
behov tillfredsstills, uppfattar individen behoven pa nista niva. Behov av trygghet beskrivs
som att anstdllda upplever en trygghet av att fara inte kommer uppstd. Detta innefattar
exempelvis att de anstédllda tillhandahaller anstillningstrygghet, férmansprogram och att de
upplever en sdker och trygg miljo pa arbetsplatsen (Ozguner och Ozguner, 2014). Behov av
gemenskap innefattar enligt forfattarna en god och fungerande social kontakt med andra pé
arbetsplatsen samt att bli accepterad av andra. Foretag ordnar exempelvis aktiviteter som
bowling eller “afterworks™ for att medarbetare skall erbjudas en god mdojlighet att uppna en

social relation till sina kollegor.

Sjilvkédnsla innefattar enligt Ozguner och Ozguner (2014) individens behov att kénna
uppskattning av andra runt omkring sig. Det dr vdsentligt for medarbetare, vilket Hoffman och
Mehra (1999) skriver, att tillhandahalla uppskattning och berém fran bade andra medarbetare
och chefer. Detta for att medarbetarna ska forbli motiverade i sitt arbete. Individer har behov
av att kinna sig uppskattade, prestera samt att bli erkéinda for att sedan motiveras till att arbeta
dnnu hardare. Detta bidrar dven till att individer trivs pa sin arbetsplats i storre utstrickning.
Sjélvforverkligande dr det behov individer strivar efter forst nir de uppfyllt de fyra tidigare
behoven. Detta behov innefattar enligt Ozguner och Ozguner (2014) att individer vill uppna sin

fulla potential och strivar efter att uppfylla sina mal. Individer strévar efter mer komplicerade
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arbetsuppgifter for att utmana sig sjilva. Individer skall tillhandahélla egenmakt vilket Hoffman
och Mehra (1999) beskriver for att ges mojlighet att tédnka fritt och vara kreativa. Det dr i den
meningen vasentligt att medarbetare tillhandahéller makt utan for stor paverkan frén ledningen

for att kunna fatta egna beslut.

Det forekommer enligt Kaur (2013) en del kritiska synpunkter om Maslows behovstrappa
verkligen dr helt rattvisande. I Maslows behovstrappa antas ménniskor som inte uppfyller sina
behov inte kunna agera som friska individer. Pa en arbetsplats har en del individer inte mojlighet
att vixa och tillfredsstélla sina hogre behov och det finns skillnader mellan olika individers
mdjlighet att vixa. Maslows behovstrappa fungerar dirav bést pd individer hogt upp 1 hierarkin

pa arbetsplatsen eftersom de tillhandahéller storre mojlighet till tillvéxt.

3.3 Tidigare forskning

Till att borja med presenteras innebdrden av fysisk aktivitet. Dérefter presenteras en redogorelse
for inneborden av begreppet trivsel, vilket mynnar ut i en genomgaende beskrivning av flexibla
arbetsplatser och arbetstider, ledning och kollegor samt fysisk aktivitet. Detta presenteras
utifrdn individens, arbetsgruppens och ledningens perspektiv. Till sist presenteras en

redogorelse for trivselns inverkan pa produktivitet och personalomséttning.

3.3.1 Fysisk aktivitet

Fysisk aktivitet ar enligt Piggin (2020) alla former av rorelser med kroppen. Rorelserna
produceras av muskler vilket medfor att energi forbrukas. Detta kallas for ett mekaniskt
handlingsutforande. Fysisk aktivitet brukar vanligtvis sammanldnkas med forbattrad hélsa,
medan Gvertrdnande strider emot detta pastdende. Fysisk aktivitet kan ocksa betraktas som en
social ssmmankomst vilket ofta sker vid olika typer av grupptréning. For en organisation kan
fysisk aktivitet bidra till en rad olika fordelar, sdsom produktiva och kreativa medarbetare
(Piggin, 2020). Fysisk aktivitet leder ofta till hélsoférdelar vilket péverkar individers
vilbefinnande och motivation. Detta kan 1 sin tur dven gora att trivseln okar. Detta kan dock
inte generaliseras till alla typer av individer. Fysisk aktivitet méste inte for alla leda till en
forbattring 1 befintlig hdlsa. Tidigare forskning kring fysisk aktivitet och dess paverkan pa
trivsel presenteras 1 avsnitt 3.3.2 utifran individens perspektiv, arbetsgruppens perspektiv samt

ledningens perspektiv.
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3.3.2 Trivselns innebord

For ménga dr 16nen den mest visentliga faktorn for trivsel pa arbetsplatsen. Framfor allt dr det
16nen som lockar ménga vid val av arbetsgivare. Facci och Chartier (2008) visar daremot studier
pa att 1onen som trivselfaktor inte vidrderas lika hogt efter en viss 10neniva. Nar lonen dr
tillrackligt hog for att ticka individens behov kommer individens vilméende i forhédllande till
en okande inkomst att avta. I stdllet virderas andra faktorer hogst for okad trivsel. Detta

illustrerar Facci och Chartier (2008) med diagrammet i Figur 4.
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Figur 4. Samband mellan 16n och vidlméende (Facci och Chartier, 2008).

Hur definieras begreppet trivsel? Deery m.fl., (2019) skriver att trivsel innebér en stark kénsla
av kamratskap, social interaktion, och att sjalvbestimmande. Frempong m.fl. (2018) definierar
trivsel genom att dela upp det 1 fyra olika delar; beloning och erkdnnande, inkludering vid
beslutsfattande, arbetsmiljé och “empowerment” (graden av sjélvstindigt medarbetarskap).
Med arbetsmiljé menar forfattarna i detta fall den fysiska miljon som ventilation, belysning och
liknande. Det finns studier om hur trivsel och medarbetares hélsa paverkar relationer pé
arbetsplatsen. Enligt Persson m.fl. (2018) kénner anstidllda med béttre hélsa en dkad trivsel
genom att de upplever mer glddje, béttre atmosfar, positivare feedback och mer meningsfullhet
1 sitt arbete. En annan intressant faktor géllande arbetstrivsel ar att flera forfattare, bland andra
Kim (2005), visar att kvinnliga anstéllda ofta kdnner en hogre grad av trivsel an mén. Enligt
forfattaren kan detta bero pa att kvinnor ofta har ligre forvintningar pa sitt arbete n mén. Aven
alder kan ha inverkan pé arbetstrivseln och Clark m.fl. (1996) menar att arbetstrivseln i
forhéllande till lder 4r U-formad. De forsta aren i arbetslivet minskar trivseln for att sedan

stadigt Oka resten av arbetslivet.

18



Det kan finnas odndligt manga faktorer som paverkar trivseln. For att djupare studera trivselns
innebord pa arbetsplatser riktas fokus i denna uppsats mot foljande trivselfaktorer. Flexibla
arbetsplatser och arbetstider, ledning och kollegor samt fysisk aktivitet. Detta dr faktorer vilka
flera forfattare och framfor allt svenska studier (Sverigestudien, 2020, Benify 2021) har
beskrivit som de mest vidsentliga pa arbetsplatsen. En illustration av de ingaende

komponenterna kring trivsel 1 den hér uppsatsen visas i Figur 5.

Produktivitet

Personalomséttning

Kollegor

Flexibla arbetsplatser

Flexibla arbetstider

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

Faktorerna i Figur 5 studeras i den hdr uppsatsen utifrén tre olika perspektiv; individens-,
arbetsgruppens- och ledningens perspektiv. Alla trivselfaktorer behdver inte nddvandigtvis vara
positiva for arbetsgruppen nédr de &r positiva for individen eller vice versa. De olika
trivselfaktorerna behover inte heller virderas lika hogt i de olika perspektiven. For att forsta
varfor trivsel dr betydelsefullt inom fOretagsekonomi presenteras dessutom styrfilosofin
“empowerment” och begreppen produktivitet och personalomsittning, vilka har ett starkt

samband till trivsel pé arbetsplatser.

Individens perspektiv

o Flexibla arbetsplatser och arbetstider
For den enskilda medarbetaren kan arbete frdn hemmet framfor allt spara individen mycket tid,
men dven pengar, eftersom resan fram och tillbaka till arbetsplatsen uteblir. Det kan enligt
Benify (2021) dven underlitta for individen att fa ihop livspusslet. Vid arbete fran hemmet blir
det lattare att exempelvis ta emot ett paket mitt pa dagen eller himta och 1dmna barn pa forskola.

En faktor som ér nést intill obligatorisk for att kunna nyttja fordelarna med att arbeta pé distans
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ar flextid. Fordelen med flextid &r liksom fordelen med distansarbete att det blir littare att
samordna privatliv och arbetsliv. Kecklund m.fl. (2002) menar att flexibla arbetstider for de
allra flesta bidrar till minskad stress. Daremot finns det ocksd en motpart som enligt Kecklund
m.fl. (2002) anser att flextid bidrar till 6kad stress vilket 1 sin tur kan leda till somnproblem pa
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 dverbelastad med
arbetsuppgifter och arbeta 6vertid. For andra skapas stress av att de dr rddda for att inte lyckas
med sina tilldelade arbetsuppgifter pa ett tillfredsstéllande sétt. Darfor menar forfattarna att det
ar betydelsefullt att medarbetare tillhandahéller frihet att bestimma plats och tidpunkt for sitt

arbete. Att inte ha kontroll over sitt eget arbete kan bidra till en 6kad stressniva.

e Ledning och kollegor
Genom ett friare tinkande kan de anstédllda uppleva en personlig utveckling dér de inte ar rddda
for att ta risker. Ledare ska enligt Hoffman och Mehra (1999) inte endast fatta beslut utifran
sina egna behov och villkor. En noggrann observation ska goras gillande individernas behov
for att varje anstélld skall kdnna uppmuntran och vilja arbeta sé effektivt som mgjligt. Detta
sker genom exempelvis befordran. Engagemang bidrar enligt forfattarna till att anstdllda kdnner
en lojalitet pa lang sikt for foretaget. Uppskattning dr ocksa en visentlig trivselfaktor. Nar en
individ enligt Hoffman och Mehra (1999) utfor sérskilda prestationer skall detta firas. Detta
medfor ytterligare motivation for individen eftersom det skapas en storre mening med arbetet i
och med beldningen och stoltheten vid firandet. Det &r enligt forfattarna skillnad mellan att
anstdllda mér bra och fungerar bra. En milj6 maste frimjas for att individerna skall kénna
vilbefinnande och for att organisationen skall blomstra. Detta bidrar till att anstillda kan

utnyttja sin fullstdndiga potential 1 foretaget.

Stress pa arbetsplatsen dr enligt Tasnim (2016) sammankopplat med en ldgre grad av prestation
bland de anstillda, vilket medfor till en minskning av vélbefinnande. Arbetsrelaterad stress for
individer leder ofta till frdnvaro pa arbetsplatsen, att det uppstar fler konflikter samt att
sjalvfortroendet forsdmras. For att minska stressen skall de anstdllda och ledningen
tillhandahélla en god kommunikation sinsemellan. Detta bidrar enligt forfattaren till att
fortroende skapas mellan dem och att kompetensen utokas. Stressrelaterade faktorer paverkar i
hog grad de anstélldas vilbefinnande och ddrmed de anstélldas prestation. Enligt Tasnim (2016)
ar dven familjerelationer en visentlig aspekt som péverkar hur individer trivs pé sin arbetsplats.

Forfattaren menar att konflikter i hemmet bidrar till en ligre grad av lycka 1 arbetet och forhgjer
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stressrelaterade faktorer. Arbetstagaren upplever en ldgre grad meningsfullhet 1 sitt arbete vilket
1 sin tur bidrar till att produktiviteten minskar. Det &r enligt forfattaren dérfor visentligt att de
positiva kéinslorna pé arbetsplatsen frimjas hos varje individ. Det finns ett starkt samband
mellan fokus och positiva kédnslor sasom gliddje, nyfikenhet och spdnning. Nér anstéllda
upplever dessa positiva kédnslor vidgas deras sinnen och tankeférmaga. En utdkning av
tankeformagan medfor att idéer uppstér. Individer blir mer kreativa vilket ofta leder till hogre

grad av problemldsningsférmaga och i sin tur hdgre produktivitet (Tasnim, 2016).

o Fysisk aktivitet
Fysiskt och psykiskt friska medarbetare innebér allt som oftast glada och trevliga medarbetare
som trivs med sig sjdlva och sin arbetsplats. En studie av Benify (2021) med 32 000
respondenter visar att framfor allt unga anstéllda (fodda 1985 eller senare) anser att friskvard
ar den forman de virderar hogst, fore pension, arbetstid och ledighet. Studien visar att det ar
vasentligt med friskvard och fysisk aktivitet for att 6ka varje individs trivsel pa arbetsplatsen.
Vad varje individ anser vara god fysisk hdlsa kan skilja sig at och for vissa varderas det enligt
Benify (2021) hogre én for andra. Friskvard i syfte att 6ka trivseln kan innebéra olika saker for
olika personer. Aven om fysisk aktivitet, liksom trivsel, kan vara ett subjektivt begrepp sa finns
det otroligt mycket forskning som visar att fysisk aktivitet dr positivt for individen. Fysisk
aktivitet bidrar inte endast till en kénsla av 0kad trivsel utan Hallam m.fl. (2022) menar att
regelbunden fysisk aktivitet genererar minskad angest, béttre sémn och mindre stress. Detta
menar Merrill m.fl. (2011) i sin tur leder till effektivare medarbetare, bade fysiskt och psykiskt

friskare medarbetare och farre sjukskrivningar.

Arbetsgruppens perspektiv
o Flexibla arbetsplatser och arbetstider

Det kravs enligt Kecklund m.fl. (2002) storre engagemang av kollegor som arbetar pa distans
for att underhalla den sociala relationen med 6vriga kollegor. Manga kortare spontana samtal
med kollegorna, som exempelvis det naturliga snacket vid kaffebryggaren pa kontoret,
forsvinner vid distansarbete. Liksom flexibla arbetsplatser enligt Kecklund m.fl. (2002) kan
flexibla arbetstider vara minst lika utmanande for en arbetsgrupp. Moten kan bokas in for att
diskutera arbetsuppgifter eller problem mellan kollegor. Det &r inte lika ltt att spontant fraga
sin kollega om rad nér de anstéllda véljer att arbeta olika tider. Vissa d&r morgonpigga och vill
borja sin arbetsdag tidigt for att gd hem tidigt medan andra borjar flera timmar senare och

arbetar pa kvéllen. Detta bidrar till att den gemensamma arbetstiden minskar for flera kollegor.
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A andra sidan lyfter Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) fram att flexibla arbetsplatser bidrar
till forbéttrad arbetsmoral bland medarbetarna. Detta pa grund av att de anstillda bade kan
uppfylla sina ansvarsomraden i hemmet och sin arbetsroll. Det flexibla arbetstiderna bidrar till
okning av medarbetares vilbefinnande 1 och med att de tilldelas en mojlighet till eget ansvar.
Samarbetet mellan kollegor fungerar enligt forfattarna darmed béttre ndr medarbetare fér

mdjlighet att sjélva vilja plats och tidpunkt for sitt arbete.

e Ledning och kollegor
Ledningens engagemang dr enligt Hoffman och Mehra (1999) betydelsefullt for att oka
medarbetarnas engagemang. Utan ledningens engagemang ér det svart att paverka olika enheter
och fa samordningen att fungera. For att uppnd en fungerande samordning maéste alla grupper
av individer tillimpa en god kommunikation dér alla parter dr delaktiga. Forfattarna menar att
alla individer &r lika betydelsefulla for detta. Genom att byta tankar och &sikter kan missforstand

minimeras och olikartade asikter bli enade vid en gemensam strdvan mot organisationens mal.

De anstéllda vilka uppnar vilbefinnande och engagemang kan enligt Tasnim (2016) dven uppnd
en hogre nivd av prestation 1 jadmforelse med de som inte kéinner vélbefinnande och
engagemang. Inom vissa arbetsgrupper och avdelningar uppnés inte engagemang péa grund av
att de anstillda inte uppmuntras i lika hog grad som i andra grupper. De anstéllda som engagerar
sig fir en storre forstaelse for hur vésentlig prestationen dr i foretaget. Engagemang i sina
arbetsuppgifter menar Tasnim (2016) har ett starkt samband med prestation. Forutom
engagemang krivs det &ven humor och glddje pé arbetsplatsen. Enligt Jalilianhasanpour m.fl.
(2021) bidrar detta till 6kad trivsel. Det &r inte alltid enkelt att utveckla en kénsla av trivsel
bland medarbetarna. For att uppnd en glddjefylld arbetsplats méste foretaget uppskatta
prestationer och frimja positiva kénslor hos medarbetarna. For att frimja den sociala kontakten
finns det exempelvis gemensamma omraden for maltider dir medarbetarna kan ha tid for att

prata om saker som inte dr arbetsrelaterade.

o Fysisk aktivitet
For arbetsgruppens skull kan gemensam fysisk aktivitet bidra till “teambuilding”. Det kan dven,
sdsom Jalilianhasanpour m.fl. (2021) beskriver med gemensamma maltider, vara ett sétt att fa
medarbetarna att umgas och ldra kdnna varandra pa andra plan &n arbetsméssiga. Merrill m.fl.

(2011) skriver att fysisk aktivitet dr en faktor vilken bidrar till béttre gemenskap pé
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arbetsplatser. Personer som ar mindre fysiskt aktiva upplever enligt MacDougall m.fl. (1997)
oftare brist pd energi, smérta och en kénsla av ensamhet, vilket leder till att negativ energi sprids
inom arbetsgruppen. Forfattarna menar att det ocksa finns ett positivt samband mellan fysisk
aktivitet och social interaktion. Detta dr ytterligare en anledning till att fysisk aktivitet inte
enbart dr vdsentligt for individen sjdlv. Forfattarna forklarar att de hittat samband som visar att
lag fysisk aktivitet ssmmankopplas med en sdmre social interaktion. Individen vilket Hallam
m.fl. (2022) beskriver mér battre av fysisk aktivitet. For att medfora att individen skall trdna
mer dr det positivt att trdna i1 grupp. Grupptréning anses av manga vara mer motiverande én att

trdna sjdlv, och dessutom ett sitt att traffa vanner (MacDougall m.fl., 1997).

Ledningens perspektiv
o Flexibla arbetsplatser och arbetstider

Flexibla arbetsplatser vilket Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) lyfter fram, eliminerar
behovet for anstillda att pendla till arbetsplatsen. Det fungerar ocksa som ett lockbete for
hogkvalificerad personal att etablera sig pa arbetsplatsen. En ledning som erbjuder distansarbete
uppskattas enligt forfattarna av medarbetarna och de upplever ocksa i hogre grad att ledningen
bryr sig om dem. Ledningen far dédrigenom tillbaka engagemang fran sina anstillda genom
bland annat en vilja och benédgenhet att satsa pa foretaget. Mojlighet till distansarbete kan dven
bidra till minskad franvaro hos de anstillda. Over tid, vilket Shagvaliyeva och Yazdanifard
(2014) skriver, leder flexibla arbetsplatser och arbetstider till en 6kning av lojalitet fran
medarbetarna till ledningen. Detta bidrar slutligen till att personalomsittningen minskar
samtidigt som medarbetare blir mer produktiva. For att flexibla arbetstider skall fungera lyfter
Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) fram att det &r vésentligt med ett stort fortroende mellan

ledning och anstéllda.

e Ledning och kollegor
Utbyte av asikter och samarbete uppfattas enligt Jalilianhasanpour m.fl. (2021) och Hoffman
och Mehra (1999) oftast som positivt eftersom det bland annat minskar risken for bristande
kommunikation och missuppfattningar. Det finns dock individer vilka inte tycker om att frdmja
social kontakt. De anser i stillet att den sociala kontakten likstédlls med en borda och att de hellre
vill arbeta sjilvstindigt. A andra sidan ir det enligt Jalilianhasanpour m.fl. (2021) och Hoffman
och Mehra (1999) visentligt for foretaget att frimja social kontakt mellan medarbetarna for att

frimja grupparbeten. Arbete 1 grupp leder ofta till effektivare arbete vid utbyte av idéer, asikter
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och antaganden. Erkdnnande fran andra kollegor leder dven till en forbattrad tillvaro och en

form av uppskattning.

Det ér enligt Vignoli m.fl. (2018), ledningen som formulerar foretagets varderingar och
paverkar stimningen och kommunikationen pa foretaget. En chef som inte dr engagerad i humor
och glddje pa arbetsplatsen kan paverka medarbetarna till att inte viga visa sin humoristiska
sida. Att kénna arbetsgliddje definieras av Segerfeldt (2006) som skillnaden mellan att enbart ga
till arbetet eller att faktiskt vilja ga till arbetet. Det ar enligt Kowalski och Loretto (2017) HR-
chefens (chefen for personalavdelningen) ansvar att forstd vad medarbetare behover. HR-
chefen ska ta reda pd vad som dr nddvindigt bade pd 1dng och kort sikt for att sedan utforma
handlingsplaner for att tillfredsstdlla medarbetarna. Det finns enligt Kowalski och Loretto
(2017) ett samband etablerat mellan personalavdelningens bidrag och vélbefinnande hos
medarbetare, men detta antagande dr inte fardigstillt. Exempelvis dr det svéart att bevisa att
kvaliteten pa en produkt beror pd graden av vélbefinnande bland medarbetare. Detta kan vara

olika frin organisation till organisation och &r darfor inte fullsténdigt faststillt.

Mindre foretag vilka Kowalski och Loretto (2017) beskriver, tenderar att dgna mindre resurser
pa anstélldas vélbefinnande i och med att de ofta har begrénsade resurser och blir darfor ofta
forbisedda. Observationer gors i stéllet pa de storre foretagen och hur de ldgger resurser pa sina
anstdlldas vélbefinnande. Interventioner, att vidta atgérder, blir darfor vdsentligt och foretag
bor fokusera pa de gemensamma vinsterna vid satsning pa sina anstdllda. I stéllet for att
organisationer ska efterlikna andra konkurrerande foretags bésta praxis, bor de utgd fran god
praxis for att sedan dgna mer resurser pd sina anstdllda. Arbetsgivarens och de anstélldas
formulerande av vélbefinnande, vilket Kowalski och Loretto (2017) beskriver, skall ga hand i

hand med varandra for att foretaget skall uppna ett gemensamt vilbefinnande.

o Fysisk aktivitet
Manga arbetsplatser bidrar enligt Thorp m.fl. (2012) till att samhéllet blir mer inaktivt eftersom
det utvecklats fler och fler stillasittande yrken. Déremot forklarar forfattarna ockséd att
arbetsplatser kan bidra till att 16sa samhéllets problematik med en stillasittande befolkning.
Thorp m.fl. (2012) menar att det dr foretagsledningens ansvar att ta fram hélsofrdmjande
alternativ for att 6ka den fysiska aktiviteten och minska stillasittandet pa arbetsplatser. For hela
foretagets skull dr det positivt med friska och starka medarbetare. En satsning pa fysisk aktivitet

visar att foretagsledningen tar ansvar for sina anstilldas hélsa. Det finns ocksé en negativ aspekt
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1 att foretag erbjuder hélsofrdmjande aktiviteter. Det kan enligt Holmqvist (2009) ses som ett
satt for foretaget att paverka medarbetarna at en specifik riktning som ér gynnsamt for foretagets

egen vinning mer dn medarbetarnas individuella hilsa.

I Sverige finns rekommendationer for fysisk aktivitet, just for att detta visat sig ha goda effekter
pa den allménna hilsan. En god folkhélsa sparar samhillet och foretagen mycket pengar.
Folkhilsomyndigheten (2022) rekommenderar vuxna pulshdjande aktivitet 150-300 minuter i
veckan. De forklarar ocksd att ytterligare fysisk aktivitet kan minska de negativa
hilsoeffekterna med langvarigt sittande, vilket ar vardag for ménga kontorsarbetare.
Folkhédlsomyndigheten (2021) beskriver att regelbunden fysisk aktivitet dr positivt for hjdrnan
eftersom det kan minska risken for depression och demens samt bidrar till béttre koncentration
och minne. Utover en forbéttrad hjarnkapacitet presenteras ett flertal sjukdomar som fysisk
aktivitet kan minska risken for. Bland annat hjartinfarkt, diabetes och vissa typer av cancer.
Fysiskt aktiva och friska medarbetare kan enligt Angeléw (2002) bespara foretagen stora
summor pengar genom framfor allt minskade sjukskrivningar. Fysisk aktivitet &r ockséd en
mojlighet for foretagen att bidra med en 6kad hilsa vilket enligt Hoffman och Mehra (1999)
medfor att arbetsplatsen betraktas som mer attraktiv. Det finns d& en hogre dragningskraft och
vilja for medarbetarna att stanna kvar pd arbetsplatsen. Det finns ocksa samband mellan fysisk
aktivitet och utbildnings- och 16neniva. MacDougall m.fl. (1997) menar att personer som utdvar
mindre fysisk aktivitet oftare har lagre utbildning och ldgre 16n dn personer som utdvar mer

fysisk aktivitet.

3.3.3 Trivselns paverkan pa produktivitet och personalomsittning

Trivsel pa arbetsplatsen dr vésentligt dels for medarbetarnas skull, dels for foretaget 1 stort,
vilket beskrivits i avsnitt 3.3.2. Firth m.fl. (2004) forklarar att trivsel bidrar till 6kad
produktivitet pa foretaget genom mer produktiva medarbetare och minskad
personalomsittning. Ur ett foretagsekonomiskt perspektiv dr det darfor betydelsefullt att arbeta

med medarbetarnas trivsel och anvinda sig av styrverktyg dér trivsel prioriteras.

“Empowerment”
“Empowerment” édr enligt Meyerson och Dewettinck (2012) ett styrverktyg vilket bidrar till att
anstédllda uppnér en 6kad trivsel och samtidigt en hogre grad av produktivitet. Tillférande av

mer makt till de anstéllda bidrar till att de uppnar en hogre grad av tillfredsstéllelse av dess
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arbetsuppgifter och att de blir mer engagerade. De anstillda upplever att de ar en del av foretaget
och kan bidra med egna &sikter och forslag. Foretaget skall enligt forfattarna striva efter att
prestationer och mal skall vara enhetliga med alla parter i organisationen. P& sa sitt okar

mojligheterna for foretaget att uppna uppsatta mal.

Miljon och samhéllen fordndras i rask takt vilket Meyerson och Dewettinck (2012) beskriver.
Det krdvs medarbetare vilka kan reagera snabbt pa olika sorters fordndringar for att inte
konkurrenterna skall hinna fore. Flexibla medarbetare ar dérfor ett krav dér egna initiativ och
stillningstagande starkt efterfrdgas. Genom att medfora en hogre grad av bestimmande i
organisationen, skapas en hogre grad av sjilvuppfyllande samtidigt som produktiviteten okar.
Vid en 6kning av produktivitet finns det enligt forfattarna mojlighet for en organisation att
uppna mal 1 snabbare takt. I och med att de anstillda tillats att fatta fler beslut bildas en hogre
grad av lojalitet och tillit till organisationen. Ledningen skall tillhandahalla en ledande roll och
dela ut arbetsuppgifter for att sedan lata besluten fattas i enskilda grupper eller hos individerna.

Makten ska enligt forfattarna fordelas ut pa flera parter.

Produktiviteten utgir enligt Alazzaz och Whyte (2015) ifrdn en observation av hur vil
medarbetare 16ser 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 fordréjning sker vid kontakt med de hdgre nivaerna. Detta leder till minskade
organisatoriska prestationer. For att undvika detta efterfrdgas enligt forfattarna en
decentraliserad styrning. Organisationskulturen pdverkar de anstdlldas engagemang och
vélbefinnande. Vid samarbete och deltagande uppnér enligt Graves m.fl. (2012) de anstéllda en
hogre grad av lycka och tillfredsstillelse i sitt arbete. Anstédllda har enligt forfattarna sina egna
mal och behov. Nir dessa dr 1 enlighet med organisationens mal och forvédntningar, leder det
till att de anstéllda &dgnar mer tid 4t sina uppgifter i arbetet. Samtidigt anstranger de sig i hogre
grad eftersom de motiveras till att fullgéra sina arbetsuppgifter med storre precision och

noggrannhet.

Produktivitet

Produktivitet méts ofta som antalet utforda tjénster eller tillverkade produkter under en viss tid,
som en relation mellan input och output. Medarbetarproduktivitet daremot beskrivs enligt
Farooq och Sultana (2021) 1 stéllet som resultatet av en prestation och forklarar att prestationen

visar hur effektivt en medarbetare arbetar. Produktiviteten och effektiviteten beror pa tiden den
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anstdllda lagger ner pa arbetet och hur fysiskt och mentalt nirvarande den anstédllda dr under
denna tid. Hog mental nérvaro ger mer produktiva medarbetare vilket forfattarna menar &r ett
av de visentligaste mélen for en organisations lonsamhet. Det &r inte alltid latt att méta
produktivitet genom input och output. Ett exempel kan goras dir antal skalade potatisar anvands
som ett matt pa produktivitet. Skalar en person varje potatis for hand ar det 1itt att mata
personens produktivitet. Om en maskin i stéllet skalar potatisen dr det inte lika latt att méta
personens produktivitet. En dag ndr maskinen kranglar skalas hilften s& manga potatisar som
det skalas under en vanlig dag, men personen som har hand om maskinen kanske har arbetat

dubbelt s& hart som en vanlig dag.

Tidigare forskning beskriver att det finns en stark koppling etablerad géllande fysisk hélsa och
prestation, och inte enbart fysisk prestation. Grimani m.fl. (2019) forklarar att en god fysisk
hilsa ofta leder till 6kad prestationsformaga och dirmed okad produktivitet. En sdmre fysisk
hélsa kan leda till forlust av prestation, vilket for foretag exempelvis kan bero pd de anstilldas
franvaro fran arbetsplatsen. En studie vilken Diaz-Benito m.fl. (2022) beskriver omfattar 67
deltagare dir medelaldern ar 34 ar och alla deltagande har ett stillasittande kontorsarbete.
Deltagarna delas in 1 en kontrollgrupp som inte far tilltelse att trdna och en grupp vilka &r
tvungna att genomga ett tolv veckors trdningsprogram med tvd traningspass (50 minuter
vardera) i veckan. Studien visar att deltagarna i kontrollgruppen har en markant hdgre grad av
frdnvaro pa arbetsplatsen 1 jimforelse med den tranande gruppen. Trining for anstéllda kan
enligt Diaz-Benito m.fl. (2022) alltsé 6ka produktiviteten bland medarbetarna genom att minska
franvaron. Studien visar dven att trdning bidrar till ménga hilsofordelar for de anstillda. Det
forekommer dock osdkerheter om det &r just trdningsprogrammen i sig som bidrar till 6nskad
effekt. Diaz-Benito m.fl. (2022) menar att programmen &dven skall inkludera anstilldas
vilbefinnande 1 arbetet och anstélldas formaga att utfora tilldelade arbetssysslor for att uppna

det efterstriavade resultatet.

Personalomsiittning

Hog personalomsittning dr nagot manga branscher kdmpar med och en ofrivilligt hog
personalomséttning kan bli kostsamt for foretag. Det dr inte enbart kostnaden for rekrytering
som dr dyr. Anstillda som véljer att lamna en organisation eller ett foretag tar ofta med sig
mycket vésentlig kunskap som Mitchell m.fl. (2001) menar &r svar att ersitta. Det finns enligt
forfattarna tva huvudsakliga grundfaktorer till varfor anstdllda véljer att stanna pa ett foretag

eller att sjdlvmant véljer att ldmna. Dessa faktorer &r trivsel pa arbetsplatsen och mgjlighet till
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andra arbeten. De menar att sannolikheten for att fa anstillda att stanna kvar pa arbetsplatsen
okar om de anstiillda trivs bra. Aven anstiillda med hég trivselniva kan vilja att byta arbete om

de har ett flertal andra arbetsmdjligheter att vdlja mellan (Mitchell m.fl., 2001).

For att behalla kompetent personal inom foretaget dr det enligt Mitchell m.fl. (2001) visentligt
att fa personalen att trivas. Det dr ocksa viktigt att f4 anstillda med andra arbetsmojligheter att
véirdera deras nuvarande arbete hogre &n andra arbetserbjudanden. Visentliga faktorer som
medarbetare jamfor vid val av arbetsgivare dr 16n och andra formaner men ocksa trivseln pa
arbetsplatsen. Mitchell m.fl. (2001) forklarar att det for den anstdllda néstan alltid &dr det
enklaste alternativet att stanna pa sin nuvarande arbetsplats. Detta innebdr att nya
arbetserbjudanden inte endast skall vara lika bra, utan béttre 4n den nuvarande tjénsten for att
den anstillda ska vélja att byta arbetsplats. Vidare forklarar forfattarna hur engagemang ar
vasentligt for att medarbetare ska vilja att stanna kvar. Om medarbetaren upplever engagemang
1 sitt arbete och kénner att organisationen engagerar sig i medarbetaren sa stannar personen
hogst troligt kvar. For att trivas och vilja stanna kvar pa arbetsplatsen &r det visentligt med en
kéinsla av tillhorighet. Detta géller tillhorighet mellan kollegor men dven mellan medarbetare
och ledning och mellan juniora och seniora medarbetare. Mentorskap kan exempelvis hjilpa
till att stirka dessa kopplingar. Aven om foretag aktivt arbetar med att fA sin personal att stanna
kvar kan det finnas flera anledningar till att anstdllda véljer att lamna foretaget som inte gér att
paverka. 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 tvd modellerna Hertzbergs tvafaktorteori och Maslows behovstrappa
beskrivits, samt inneborden 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 pa produktivitet och personalomséttning redogjorts. For att kunna svara pa
de tva fragestdllningarna i den hér uppsatsen utformas fragor till de semistrukturerade
intervjuerna utifrdn en kombinerad modell av Hertzbergs tvafaktorteori och Maslows

behovstrappa, vilken visas 1 Figur 6.
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Figur 6. A priori-modell. En kombination av Hertzbergs tvafaktorteori och Maslows
behovstrappa.

Modellen utgér ifrdn motivationsfaktor framtagna ur Hertzbergs tvafaktorteori och de fyra
oversta stegen 1 Maslows behovstrappa. I den hir modellen anvénds trivselfaktorerna flexibla
arbetsplatser, flexibla arbetstider, ledning, kollegor och fysisk aktivitet som
motivationsfaktorer. Ett extra fokus ldggs pa trivselfaktorn fysisk aktivitet. Dessa faktorer dr
specifikt anpassade for den hdr undersokningen och dérfér anvinds inte Hertzbergs
ursprungliga  motivationsfaktorer vilka Alfayad och Arif (2017) presenterat.
Undersokningsmodellens utgangspunkt ar trivsel, vilket undersoks utifrdn de olika
trivselfaktorerna. Var och en av stegen i Maslows behovstrappa undersdks dessutom utifran
alla trivselfaktorer. Resultatet gillande trivselfaktorerna och stegen i Maslows behovstrappa
presenteras 1 tur och ordning 1 empirins avsnitt 4.2, med trygghet (Maslows nedersta steg) forst

och sjalvforverkligande (Maslows Oversta steg) sist.
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4 Empiri

Resultatet frén intervjuerna presenteras utifran undersokningsmodellen i Figur 6 och
intervjuguiden 1 Bilaga 1. Forst beskrivs respondenterna géllande arbetsroll och
arbetserfarenhet. Dérefter presenteras resultat utifran modellen i Figur 6. Forst presenteras
rangordning av trivselfaktorer géllande de fyra stegen i Maslows behovstrappa. Direfter
presenteras resultat frdn 6ppna frdgor kring varje trivselfaktor och till sist resultat frdn 6ppna
frdgor kring arbetstrivsel generellt. Kapitlet avslutas med en sammanfattning av insamlad

empiri.

4.1 Respondenter

Tio intervjuer utférs med respondenter vilka har varierande arbetsroller och arbetserfarenhet.
Fem av respondenterna arbetar som fastighetsméklare, fyra som koordinatorer och en som chef.
Sju av de tio respondenterna har arbetat mellan ett och tre r. En har arbetat i atta &r och tva
respondenter har arbetat 1 6ver 20 ar, varav den ena dr chef och har haft en ledande roll sedan
start. Respondenterna arbetar pa fyra olika méklarkontor, vilka alla ingar 1 samma koncern. Tre
av kontoren erbjuder sina anstdllda gemensam fysisk traning. Det ena kontoret erbjuder ett
’crossfitpass” i veckan, det andra kontoret erbjuder ett trdningspass i veckan med padel” och
det tredje kontoret erbjuder ett pass i veckan med funktionell cirkeltrining utomhus. Atta
personer intervjuas pa kontoren dir gemensam fysisk trdning erbjuds. De resterande tva

intervjupersonerna arbetar pa kontoret dir ingen trianing erbjuds.

4.2 Maslows behovstrappa

Respondenterna rangordnar de fem trivselfaktorerna samt Ovrigt utifrdn de fyra stegen i
Maslows behovstrappa och trivsel generellt. Under 6vrigt har de mojlighet att ldgga till en
trivselfaktor om de anser att de saknar ndgon faktor utdver de som bearbetas i denna uppsats.
Av tio respondenter tar tvd med en Ovrig trivselfaktor. Den ena respondenten tar med
trivselfaktorn bidrag. Respondenten beskriver detta som kénslan att géra nytta for foretaget. Att
arbetet som personen utfor uppskattas av foretaget och bidrar till att uppné malen som foretaget
stravar mot. Den andra respondenten tar med tvd olika faktorer som Ovrig trivselfaktor.
Gillande steget trygghet tar respondenten med bostadsmarknaden. Enligt respondenten spelar
den svenska bostadsmarknaden stor roll for graden av trygghet 1 sitt arbete. Gillande steget

sjalvforverkligande tar respondenten med arbetsuppgifter som Ovrig faktor. Respondenten
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forklarar att graden av sjdlvforverkligande péverkas av vilken typ av arbetsuppgifter

respondenten forvintas arbeta med.

Respondenternas sammanvégda resultat fran de fem rangordnande fragorna presenteras i Figur
11-Figur 10. Den trivselfaktor respektive respondent viarderar hogst far fem poing, nist hogst
fyra podng och s vidare ner till en poing for lagst varderad trivselfaktor. Inkluderas dvrigt blir
podngskalan maximalt fem podng ner till noll podng. Fran tio intervjuer kan en trivselfaktor
sammanlagt maximalt fa 50 podng, och minst noll podng. Diagrammen visar de sammanvégda

poéngen.

4.2.1 Trygghet

Ledning f6ljt av kollegor anses vara de vésentligaste faktorerna for att respondenterna ska
kénna sig trygga med sitt arbete. Som tredje mest betydelsefulla trivselfaktor virderas flexibla
arbetstider foljt av fysisk aktivitet och flexibla arbetsplatser. En respondent tar med
bostadsmarknaden som &vrig faktor och vérderar den som nést mest betydelsefull. En annan
respondent tar med bidrag som Ovrig faktor véirderar det som nist mest betydelsefull for att

kdnna trygghet i arbetet.
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Figur 7. Rangordning av trivselfaktorer gillande trygghet i sitt arbete.

Gillande trygghet dr respondenterna dverens om vilken som dr den vésentligaste trivselfaktorn.
Som Figur 7 visar, far ledning 49 poédng och nio av tio respondenter anser att detta dr den

vasentligaste faktorn for att skapa trygghet.
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4.2.2 Gemenskap

For att skapa god gemenskap visar respondenternas sammanvéagda svar i Figur 8 att kollegor &r
den mest betydelsefulla trivselfaktorn foljt av ledning. Tredje vésentligaste trivselfaktorn anses

fysisk aktivitet vara foljt av flexibla arbetstider och sist flexibla arbetsplatser.
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Figur 8. Rangordning av trivselfaktorer gidllande gemenskap pa arbetsplatsen.

Som Figur 8 visar, fir kollegor 49 av 50 poédng vilket innebér att nio av tio respondenter virderar
kollegor som den vésentligaste faktorn for att skapa god gemenskap. Respondenterna &r dven
vdl Overens om att flexibla arbetstider och flexibla arbetsplatser dr de minst vésentliga

faktorerna for att skapa god gemenskap.

4.2.3 Sjalvkinsla

Ledning f6ljt av kollegor anses vara de vésentligaste faktorerna for att skapa god sjilvkansla
enligt respondenterna. Darefter viarderar de fysisk aktivitet, flexibla arbetstider och sist flexibla
arbetsplatser. Respondenten som tar med bidrag som Ovrig faktor virderar det som mest

relevant for att skapa god sjdlvkénsla.
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SJALVKANSLA
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Figur 9. Rangordning av trivselfaktorer géllande sjilvkénsla.

Gillande sjalvkénsla visar det sammanviagda resultatet i Figur 9 ett lite jdmnare resultat mellan
ledning och kollegor som den mest betydelsefulla trivselfaktorn. Fyra av tio respondenter

vérderar ledning hogst och fyra av tio véirderar kollegor hogst.

4.2.4 Sjalvforverkligande

Respondenternas sammanvidgda svar visar att ledning tillsammans med kollegor dr de
vésentligaste faktorerna for att skapa sjdlvforverkligande. Darefter rangordnas fysisk aktivitet
och flexibla arbetstider. De allra flesta respondenter dr 6verens om att flexibla arbetsplatser ar
den faktor vilken minst bidrar till att skapa sjilvforverkligande. En respondent tar med
arbetsuppgifter som 6vrig faktor och vérderar det som nést viktigast. Respondenten som tar

med bidrag som 6vrig faktor och vérderar det som mest visentligt.

SJALVFORVERKLIGANDE
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Figur 10. Rangordning av trivselfaktorer géllande sjalvforverkligande.
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Respondenternas svar géllande den mest betydelsefulla trivselfaktorn for sjalvforverkligande
ar mer spridda @n de Gvriga fyra stegen i Maslows behovstrappa. Detta syns 1 Figur 10 dér
staplarna héller en jdmnare nivd mellan de olika trivselfaktorerna. Tre av respondenterna
varderar hir fysisk aktivitet som den mest betydelsefulla faktorn, medan tre respondenter

varderar fysisk aktivitet som minst betydelsefullt.

4.3 Trivselfaktorer

I den hir uppsatsen riktas fokus pé trivselfaktorerna flexibla arbetsplatser, flexibla arbetstider,
ledning, kollegor samt fysisk aktivitet. Extra fokus riktas pa fysisk aktivitet och specifikt
gemensam fysisk trining pé arbetsplatsen. Nedan presenteras resultat fran intervjuerna uppdelat
pa de olika trivselfaktorerna. Presentationen foljer strukturen i undersdkningsmodellen i Kapitel

3 1 Figur 6 och presenteras dérefter.

4.3.1 Flexibla arbetsplatser

Miklare arbetar bland annat med att dka pa kundbesok eller hélla i visningar. Aven om denna
typ av arbetsuppgifter inte utfors fran foretagets kontor sé inkluderas detta i méklarens fast
bestimda arbetsplats eftersom den anstdllda sjdlv inte viljer arbetsplatsen. De flesta
respondenter kan delvis vélja sin arbetsplats. De som har en helt fast arbetsplats pé kontoret ar
de respondenter vilka arbetar som koordinatorer. De maste arbeta pd kontoret pd grund av att
deras arbetsuppgifter dr svéra att utfora pd distans och deras arbete ar placerat pa kontoret pa
heltid. Vid forkylning eller liknande kan det dock vara mojligt att arbeta pa distans. Av
resterande respondenter, vilka delvis kan vélja sin arbetsplats, anser alla att de dnd4 véljer att
arbeta pa kontoret, speciellt under kontorstid. Att arbeta helt pd distans dr for respondenterna
omdjligt pa grund av att de exempelvis maste hélla visningar och dka pa kundmoéten vilket inte

fungerar pa distans.

Gillande distansarbete och huruvida respondenterna resonerar kring detta skiljer sig en del.
Vissa anser att arbetslivet och privatlivet flyter ithop, eftersom det vid hemarbete blir svart att
koppla bort arbetet efter arbetstid. Andra anser i stéllet att det & mer produktivt att gora privata
saker 1 samband med arbetet sdsom att exempelvis tvitta kldder. Dessa respondenter har inget
problem att skilja pa privatliv och arbetsliv vid distansarbete. En annan anser att det underléttar
att exempelvis skriva bostadsbeskrivningar hemifran. En tredje respondent forklarar att det

ibland passar bittre geografiskt att gora vissa saker hemifran pa grund av att det exempelvis ar
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narmare till ndsta kundmote. En av respondenterna har en regel att inte arbeta efter klockan 19

och darfor fungerar det i den meningen att arbeta hemifrén utan problem.

4.3.2 Flexibla arbetstider

De flesta respondenter svarar att de kan vélja sina arbetstider delvis, vissa med mer frihet dn
andra. En respondent kan helt och héllet kan vilja sina arbetstider. Den som helt kan vélja sina
arbetstider anser att det bidrar till en 6kad stress mer &n frihet eftersom det enligt respondenten
ar svart att skilja pa arbetstid och fritid. Tva av respondenterna har fasta arbetstider pa kontoret.
Under forsta timmen pé dagen kan en av dem ibland nyttja flextid om ndgon annan med samma

roll 4r nérvarande pa kontoret.

Av de respondenter som kan vilja sina arbetstider delvis anses det vara en frihet snarare dn en
stressrelaterad faktor. De anser att det &r en frihet nér det finns annat som skall gdras under
dagen. De forklarar det som frihet genom att de bland annat inte behdver meddela franvaro eller
soka ledighet vid kortare franvaro, &ven med kort varsel. Flera respondenter anser att det &r en
frihet med flexibla arbetstider eftersom det inte dr ett problem att vara sen eller ta igen
arbetstimmar under helgen. De anser dven att det dr en frihet att tillhandahalla méjligheten att
planera sin egen dag. Exempelvis att vélja att arbeta tidigare morgon eller senare kvéll eftersom

ménniskors preferenser varierar.

4.3.3 Ledning

Resultatet géllande ledning delas upp i de anstdlldas perspektiv och ledningens perspektiv.
Resultat frdn respondenterna vilka arbetar som miklare eller miklarassistent presenteras under
de anstélldas perspektiv och resultat frdn respondenten vilken arbetar som chef presenteras

under ledningens perspektiv.

De anstiilldas perspektiv

Majoriteten av respondenterna anser att de har en god och littsam relation till sin eller sina
chefer. Respondenterna hivdar att cheferna tar sig tid for att lyssna pd sina anstdllda. De
anstéllda upplever dven att cheferna lyssnar pd vad de har for asikter och forslag pa forandring.
Forslagen kan 1 médnga fall verkstédllas men ibland kan idéerna vara utanfor foretagets riktlinjer

och 1 dessa fall kan forslagen inte genomforas. En av respondenterna forklarar att de har
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uppfoljningsmdte en gdng per manad dar forslag pa fordndringar lyfts fram. Forandringar sker

ibland om ett flertal kollegor upplever samma sak.

Enligt alla respondenter fridmjar ledningen en skdmtsam arbetsplats med mycket glddje. En del
har dven evenemang for sina anstillda sdsom “afterwork™ och andra aktiviteter for att framja
gemenskapen. De anstdlldas prestationer uppmirksammas av ledningen. Nigra av
respondenterna berdttar att cheferna uppmirksammar prestationer under veckomoten och
manadsméten. En respondent beskriver att om de uppnar sina mal for kontoret tillhandahélls en
utlandsresa till New York. En av respondenterna beskriver att de har utmarkelser i form av
pokaler varje minad. En pokal delas ut till den som haft flest moten, en pokal till den som varit

mest stottande pa kontoret och en pokal till den som utses till ménadens séljstod.

Ledningens perspektiv

Chefen som intervjuas upplever att sina anstéllda har latt att prata om de behdver stod eller
hjélp 1 sitt arbete. Respondenten anser att den forsoker stotta sina anstdllda bade i1 arbetet och 1
det privata livet. Respondenten dr 6ppen for att ge stod och engagemang dven gillande privata
saker, men respekterar om nagon vill halla det privata for sig sjdlv. Enligt respondenten &r det
vésentligt att det privata livet fungerar bra for att arbetet ska fungera bra. Férutom att vara en
hjélpande hand, anser respondenten att den frimjar en familjar miljo dér respekt genomgér hela
foretaget samtidigt som alla kollegor kan skdmta med varandra i1 en rolig milj6. Personliga
moten beskriver chefen som en nyckelfaktor for att motivera de anstidllda. Dessa mdéten ér av
personlig karaktir med varje anstilld var for sig. Asikter delas for att finna 16sningar och for

att hjdlpas at dar det krévs stod.

4.3.4 Kollegor

Alla respondenter anser att de har en god relation med sina kollegor. Relationen betraktas som
en god arbetsrelation men dven som en personlig relation. Flera av respondenterna kénner en
stark samhdrighet till sina kollegor och beskriver det som kinslan av ett kompisgidng. En av
respondenterna beskriver kollegorna som “jobbfamiljen”. Alla dr overens om att de kan ha
roligt tillsammans med sina kollegor och att de standigt motiverar varandra i arbetet. Samtidigt
menar respondenterna att det finns stor respekt sinsemellan kollegorna. Samtliga anser att de
kan skdmta med sina kollegor. En respondent forklarar dven att den umgéds med vissa av sina

kollegor utanfor arbetet pa bland annat vinkvéllar.
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4.3.5 Fysisk aktivitet

Nedan presenteras resultat utifran respondenternas svar géllande fysisk aktivitet. Avsnittet delas

upp 1 de tvd kategorierna traning pé fritid och gemensam traning med arbetskamrater.

Triining pa fritid

Nio av tio respondenter trénar pé sin fritid. Vissa anser att de trdnar mycket och vissa anser sig
trdna lite grann. Respondenten vilken inte tridnar alls har tidigare under aret trénat tre dagar 1
veckan for att tappa vikt men for tillfallet kommit ur trdningsrutinen. For de trdnande
respondenterna varierar malen med traningen. Ménga tranar for att ma battre och bli piggare.
En av respondenterna trianar for det dr kul och for att tillhandahélla ett battre humor, men anser
inte att det leder till en 6kad motivation i arbetet. Andra respondenter hivdar att triningen bidrar
till minskad trotthet och anser att det 6kar motivationen och fokus i det vardagliga arbetet. Detta
leder dven till att arbetsuppgifterna upplevs som roligare och att respondenterna kédnner sig

klarare och har mer energi.

Gemensam trining med arbetskamrater

Tva respondenter erbjuds ingen form av gemensam tridning via sin arbetsplats. En av dessa
respondenter tror att gemensam traning pa arbetsplatsen skulle bidra till 6kad stress eftersom
respondenten inte anser sig ha tillrackligt med flexibilitet for att tidsméssigt fa in det i schemat.
Trots att respondenten anser att tiden ar bristfillig beskriver den att fysisk aktivitet mojligtvis
skulle kunna paverka gemenskapen pé arbetsplatsen positivt. Detta pa grund av att det dé skulle
finnas extra tid att kommunicera med sina kollegor. Vid manga stressiga dagar menar
respondenten att det kan vara svart att hinna prata tillrdckligt mycket med sina kollegor. Den
andra respondenten vilken inte har mojlighet till gemensam tréning pé arbetsplatsen hade till
skillnad fran den fGrsta respondenten deltagit om det erbjods nagon form av gemensam traning.
Respondentens motivering &dr att den mar bra av fysisk aktivitet och att gemensam traning
framjar motivationen extra mycket. Bdda respondenterna tror att gemensam traning skulle vara

positivt for trivseln.

Av de atta respondenter som erbjuds gemensam trianing pa arbetsplatsen ar det tva som viljer
att inte delta. En av de som viljer att avstd frin trdningen gor det ofta for att det krockar med
andra mdten. Dock kan respondenten delta ibland om den vill, eller om den forsoker styra moten

till en annan tid. Respondenten pastar dven att den gemensamma traningen formar gruppen pa
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kontoret, att produktiviteten forbéttras och att ménga presterar béttre ndr de har varit fysisk
aktiva. Respondenten forklarar att innan de borjade med gemensam tréning hade de tillgang till
friskvérdsbidrag 1 stillet. Den andra respondenten som véljer att avsta frin foretagets
gemensamma traning beskriver sitt uteblivande som:

73

ag gillar inte att gora privata saker pa arbetstid”

Respondenten forklarar dock att de som dr med pa grupptraningen upplevs skapa en starkare
gemenskap sinsemellan eftersom det ofta &r samma personer som deltar. I och med att trdningen
ar mitt pd dagen under normal arbetstid véljer respondenten att avstd. Om tréningen 1 stéllet
skulle intrdffa p4 morgonen innan arbetstid hade respondenten valt att delta. Resterande sex
respondenter, vilka erbjuds gemensam trdning pd sin arbetsplats, vidljer att delta pad den
gemensamma traningen. En av dessa respondenter beskriver hur den gemensamma traningen
minimerar stress och angest och att trdningen framjar ett battre vilmaende. I slutdindan medfor
detta att individen presterar béttre vid utférandet av sina arbetsuppgifter. Nedan foljer ett citat

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

“Aterigen, piggheten motiverar till att géra ett bra jobb”

Detta pastdende dr flera av respondenterna Overens om. De anser att det frdmjar
gruppsammanhallningen genom att gruppen sammansvetsas. Respondenterna anser sig ma
bittre efter triningen och fa ett dkat fokus som i sin tur leder till 6kad produktivitet. En av
respondenterna anser att trdningen paverkar gemenskapen men inte sjdlvkanslan i ndgon storre
utstrickning. En annan respondent papekar att fysisk aktivitet inte alltid paverkar trivseln

positivt eftersom alla inte ar delaktiga, men beskriver trdningen pa detta vis:

“Det dr ndagot speciellt med att trdna tillsammans. Utover att pusha
varandra pd jobbet blir det en annan niva ddr alla pushar varandra och det

’

blir bdttre teamkdnsla.’

Tva andra respondenter har som mal att bli starkare och &r alltid delaktiga i den gemensamma
trdningen. Dessa anser att det blir en bittre stimning pd kontoret efter den gemensamma
traningen pa fredagsmorgnar. En av individerna som 1 vanliga fall trinar mer @n de flesta anser

inte att den gemensamma trdningen paverkar sjdlvkédnslan, men den framjar gemenskapen,
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trivseln och produktiviteten. Den andra respondenten haller med gillande trdningens paverkan
pa gemenskapen och trivseln, men anser att dven sjilvkénslan forbattras om prestationen pa
trdningen dr bra. Trivseln anser de blir béttre eftersom individerna fortsétter peppa varandra pa

arbetsplatsen och att trainingen dven ir ett vanligt samtalsimne pa kontoret.

4.4 Ovriga trivselfaktorer

Som tidigare beskrivits 1 avsnitt 4.2 sa anger tva av tio respondenter en ovrig trivselfaktor. Den
ena respondenten tar med trivselfaktorn bidrag och beskriver detta som kénslan att géra nytta
for foretaget. Att kdnna uppskattning fran foretaget for det arbete personen utfor och kinna att
arbetet hjdlper foretaget att uppnd uppsatta mal. Detta anser respondenten vara vésentligt
gillande trygghet, sjdlvkansla, sjdlvforverkligande och trivsel. Den andra respondenten tar med
tva olika faktorer som 6vrig trivselfaktor. Den forsta faktorn dr bostadsmarknaden som enligt
respondenten har en visentlig roll for graden av trygghet i arbetet pa ett méklarforetag. Den
andra faktorn respondenten tar med &r arbetsuppgifterna. Respondenten forklarar att graden av

sjalvforverkligande paverkas av vilken typ av arbetsuppgifter respondenten arbetar med.

4.5 Arbetstrivsel generellt

Till att borja med rangordnar respondenterna de fem trivselfaktorerna gillande trivsel generellt
pa samma sétt som de fyra stegen i Maslows behovstrappa. Figur 11 visar att kollegor f6ljt av
ledning vérderas hogst for att skapa god trivsel pa arbetsplatsen. Som tredje mest vésentliga
faktor virderas flexibla arbetstider med tvd poidng mer &n fysisk aktivitet. Den minst
betydelsefulla trivselfaktorn anser respondenterna vara flexibla arbetsplatser. Respondenten
som tar med bidrag som 6vrig faktor anser att detta dr den mest betydelsefulla faktorn for trivsel

pa arbetsplatsen.
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Figur 11. Rangordning av trivselfaktorer géllande trivseln pé arbetsplatsen.

De sammanvégda rangordningarna géllande trivsel generellt foljer de tidigare svaren géllande
de fyra stegen 1 Maslows trappa. Kollegor eller ledning &r i topp pa alla de fyra stegen foljt av
fysisk aktivitet eller flexibla arbetstider som varierar mellan plats tre och fyra. Minst vésentlig
anses flexibla arbetsplatser vara gillande alla Maslows steg och detta giller dven trivseln

generellt.

Efter rangordning av trivselfaktorer far varje respondent beritta vad de anser vara den absolut
vésentligaste faktorn for att de ska trivas pa sin arbetsplats. De behover inte vilja ndgon av de
trivselfaktorer som behandlas i denna uppsats. Sju av tio respondenter svarar att kollegor &r det
absolut mest betydelsefulla. Flera respondenter anser att det ar viasentligt med ett bra ging som
trivs med varandra. En respondent svarar att det vdsentligaste dr gemenskapen och att bli sedd.
En annan respondent anser att en stark och tydlig ledning 4r det mest visentliga. Majoriteten av
respondenterna dr overens om hur dagarna ser ut nir de ser mest fram emot att arbeta. Detta &r
dagar nir det finns mycket att gora och de traffar mycket folk. Bland de respondenter som
arbetar som maklare anser en del att de ar extra taggade pa att gd till arbetet de dagar nar
tilltrdden och kontraktsskrivning &r inbokat. Dagar som uppfattas som deppiga intraffar enligt
respondenterna inte lika ofta. En mindre rolig dag beskrivs av respondenterna som en dag nir
exempelvis en kund dragit sig ur en budgivning eller en dag nér respondenten sjélv gjort nagon

besviken, genom att inte kunna uppfylla kundens dnskningar.

Respondenterna svarar att de sjélva bidrar med trivsel pd arbetsplatsen genom att komma in

med ett gott humor, mycket energi och pusha sina kollegor. Chefen bidrar med trivsel genom
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att framfor allt forsoka se sina medarbetare. En av respondenterna menar att det 1 yrket som
méklare dr vdsentligt att sprida glddje och stotta varandra for att klara av arbetet. En annan tar
upp att det dr betydelsefullt att ha mycket energi i det prestationsbaserade yrke som
fastighetsméklare innebér. Fragan stélls ocksa om det dr nagot vrigt respondenterna vill ta upp.
En svarar att arbetsgivare som erbjuder friskvard uppskattas. De arbetsgivare vilka 1 nuldget

inte satsar pa friskvard bor gora det pd grund av traningens alla fordelar.

4.6 Produktivitet och personalomsiittning

Nedan beskrivs respondenternas uppfattningar av trivsel kopplat till produktivitet och
personalomsittning. Resultatet presenteras utifrdn hur respondenterna anser att gemensam

fysisk aktivitet paverkar produktiviteten och personalomséttningen pa deras arbetsplats.

4.6.1 Produktivitet

Fyra av tio respondenter tillimpar ingen trdning pa sin arbetsplats. Tva av dessa erbjuds
gemensam traning pa arbetsplatsen men véljer att inte delta. Den ena anser att det tar for mycket
tid av dagen och att den gemensamma trianingen dérfor paverkar produktiviteten negativt. Pa
deras arbetsplats utfors triningspasset mitt pa dagen. Enligt respondenten hade det varit mer
tidseffektivt att utféra den gemensamma traningen pa morgonen. Den andra respondenten som
véljer att inte delta i gemensam tridning anser dnda att produktiviteten paverkas positivt bland
de som trdnar. De tvd respondenter som inte erbjuds ndgon gemensam fysisk aktivitet pd sin
arbetsplats har svért att beskriva hur det skulle paverka produktiviteten. Den ena uttrycker att

det 1 alla fall inte skulle vara negativt.

Enligt respondenterna som deltar 1 gemensam trdning pa arbetsplatsen, péverkas
produktiviteten positivt av trdningen. Tva respondenter forklarar att de maéar béttre och
tillhandahaller battre fokus efter utférandet av den gemensamma traningen. En annan menar att
den gemensamma traningen framjar tavlingsinstinkten, dven 1 arbetet. Tva respondenter menar
att de blir piggare och mer positiva efter trdningen. Slutligen menar en sista respondent att den
sammantaget blir mer produktiv i sitt arbete. Dock kénner sig ofta respondenten lite extra trott

i slutet av dagen ndr gemensam tréning har utforts.
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4.6.2 Personalomsittning

Av de tio som intervjuas svarar sju nej pa frigan om de nagon géng den senaste tiden funderat
pa att byta arbete. En av respondenterna som har ténkt pd andra arbetsmojligheter forklarar att
det framst var nér personen var provanstélld forsta halvaret. Respondenten kénde sig oséker pé
om den skulle fa behalla sitt arbete vilket bidrog till att respondenten ibland funderade pa att
sOka ndgot annat. Tvéa respondenter svarar bade ja och nej. Den ena forklarar att tanken pa ett
annat arbete kan dyka upp i perioder dé arbetsbordan dr hog och fritiden minimeras. Den andra
respondenten forklarar att tanken pé att byta arbete finns om det skulle dyka upp ett mer
intressant arbete dir respondenten tillhandahaller en stérre mojlighet att utvecklas mer dn pa

sin nuvarande tjdnst.

4.7 Sammanfattning av empiri

Totalt tio intervjuer genomfors med respondenter vilka tillampar olikartade arbetsroller och
erfarenheter. Fem av respondenterna arbetar som fastighetsméklare, fyra som koordinatorer och
en som chef. Sju av de tio respondenterna har arbetat mellan ett och tre ir. En har arbetat 1 atta
ar och tva har arbetat i 6ver 20 ar, varav den ena ar chef och har haft en ledande roll sedan start.
Sex av tio respondenter tillimpar gemensam fysisk aktivitet pa sin arbetsplats medan de
resterande inte tillimpar ndgon fysisk aktivitet pa sin arbetsplats. Tva av de fyra respondenter

som inte tillampar fysisk aktivitet pa arbetsplatsen har inte heller tillgang till det.

Kollegor foljt av ledning &r enligt respondenterna den mest betydelsefulla trivselfaktorn
géllande gemenskap och trivsel generellt. Géllande sjalvforverkligande anses trivselfaktorerna
kollegor och ledning vara lika betydelsefulla. For trygghet och god sjidlvkénsla anses ledningen
vara den vidsentligaste trivselfaktorn foljt av kollegor. Fysisk aktivitet varderas som tredje mest
vasentliga trivselfaktor gillande gemenskap, sjdlvkédnsla och sjdlvforverkligande. Flexibla
arbetstider varderas som den tredje mest visentliga trivselfaktorn géllande trygghet och trivsel
generellt. Minst betydelsefull dr enligt respondenterna flexibla arbetsplatser géllande alla
kategorier. Fysisk aktivitet virderas av flera respondenter hogst gillande sjalvforverkligande. 1
Figur 10 1 empirin visar resultatet att fysisk aktivitet dr den tredje mest vésentliga trivselfaktorn
géllande sjalvforverkligande men att den endast far sex podng férre én trivselfaktorerna kollegor
och ledning vilka fér lika manga poing i topp. Vid en sammanslagning av poidngen gillande de
fem kategorierna gemenskap, trygghet, sjdlvkinsla, sjalvforverkligande och trivsel, alltséd en

sammanslagning av diagrammen 1 Figur 8-Figur 11, fis f6ljande resultat.
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Figur 12. Sammanslagning av alla poéng fran Maslows behovstrappa och trivsel generellt.

Figur 12 visar att kollegor fér flest poédng totalt vid en sammanslagning av de fyra stegen 1
Maslows behovstrappa (trygghet, gemenskap, sjdlvkinsla, sjdlvforverkligande) samt trivsel
generellt. Detta visar att &ven om kollegor och ledning hamnar 1 topp tva ganger vardera och
delat i topp en gang sé far kollegor allra flest podng totalt. Staplarna visar ocksa att kollegor
och ledning enligt respondenterna &r de tva klart mest betydelsefulla trivselfaktorerna. Fysisk
aktivitet och flexibla arbetstider virderas dérefter relativt lika pa plats tre och fyra. Klart minst

vasentlig gillande de fem kategorierna &r enligt respondenterna flexibla arbetsplatser.
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S Analys och slutsats

Analysen presenteras utifrdin samma struktur som empirin, med utgingspunkt fran
undersokningsmodellen i1 Figur 6. Forst analyseras empirin fran de fyra stegen i Maslows
behovstrappa. Dérefter analyseras trivselfaktorerna flexibla arbetsplatser, flexibla arbetstider,
ledning, kollegor, fysisk aktivitet och 6vrigt. Till sist analyseras resultaten kring arbetstrivsel
generellt. Avslutningsvis sammanfattas analysen med en slutsats och forslag till fortsatt

forskning.

5.1 Maslows behovstrappa

Respondenterna rangordnar de fem trivselfaktorerna samt Ovrigt utifrdn de fyra stegen i
Maslows behovstrappa och trivsel generellt. Resultatet av dessa rangordningar presenteras i
avsnitt 4.2. Harefter foljer 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 ir for respondenterna den klart védsentligaste trivselfaktorn for att kdnna trygghet i
sitt arbete. Det &r enligt Kowalski och Loretto (2017) HR-chefens (chefen f{or
personalavdelningen) ansvar att forstd vad medarbetare behover. Vad som dr nddvéandigt bade
pa lang och kort sikt for att sedan utforma handlingsplaner for att tillfredsstélla medarbetarna,

vilket skapar trygghet hos de anstéllda.

Flexibla arbetstider rankas av respondenterna som den tredje mest betydelsefulla trivselfaktorn
for att kdnna trygghet med sitt arbete. De flesta respondenter vilka har mgjlighet att delvis vilja
sina arbetstider anser att flexibla arbetstider underléttar for att samordna arbete och privatliv.
Som Kecklund m.fl. (2002) beskriver, leder flexibla arbetstider for de allra flesta till minskad
stress, vilket de flesta respondenter héller med om. Minskad stress verkar enligt respondenterna
hora samman med en kinsla av okad trygghet. De flesta respondenter anser att flexibla
arbetsplatser dr den trivselfaktor som &r minst betydelsefull for att kiinna sig trygg i sitt arbete.
Samtidigt varderas kollegor som den ndst mest vésentliga trivselfaktorn for trygghet. Utifran
respondenternas svar och kommentarer anses arbete fran en gemensam arbetsplats med kollegor

oka tryggheten hos de anstillda.
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5.1.2 Gemenskap

Enligt empirin i avsnitt 4.2.2 dr kollegor den visentligaste faktorn for att skapa god gemenskap
pa arbetsplatsen. Gemenskap handlar bland annat om kommunikation mellan kollegor vilket
Hoffman och Mehra (1999) menar dr vasentligt for medarbetarnas trivsel och for verksamheten.
Trivseln péverkas positivt av god kommunikation och gemenskap eftersom risken for
missforstand och kinsla av utanforskap minskar. Ledningen anses av respondenterna vara den
nést visentligaste faktorn for god gemenskap. Enligt resonemanget vilket Hoffman och Mehra
(1999) beskriver, kan ledningen ses som grundpelaren for att skapa gemenskap bland
kollegorna. Forfattarna skriver att utan ledningens engagemang dr det svart att paverka de olika
enheterna och fa samordningen att fungera. Samordning dr en visentlig del for att skapa god
gemenskap, men respondenterna anser dnda att kollegorna dr mer betydelsefulla &n ledningen

for att skapa god gemenskap pa arbetsplatsen.

Fysisk aktivitet ar enligt Jalilianhasanpour m.fl. (2021) ett bra sitt f6r medarbetare att umgas
och bidrar till “teambuilding”. Detta pastdende stddjer nio av tio respondenter som vérderar
fysisk aktivitet inom topp tre védsentligaste trivselfaktorerna for gemenskap. Som en respondent
beskriver, skapar den gemensamma trdningen en annan niva av samhorighet och det blir béttre
teamkiénsla 1 arbetsgruppen nar de trinar tillsammans. Teamkénslan paverkas ddremot negativt
vid distansarbete. Det kravs enligt Kecklund m.fl. (2002) stérre engagemang av kollegor som
arbetar pd distans for att underhélla sociala relationer med 6vriga kollegor. Liksom flexibla
arbetsplatser kan enligt Kecklund m.fl. (2002) flexibla arbetstider vara minst lika utmanande
for en arbetsgrupp. Detta dr respondenterna 6verens om och anser att flexibla arbetsplatser och

flexibla arbetstider &r de trivselfaktorer som ar minst bidragande till god gemenskap.

5.1.3 Sjalvkinsla

God sjédlvkinsla handlar om att kdnna uppskattning. Hoffman och Mehra (1999) menar att
anstéllda kdnner uppmuntran nér ledningen tar hénsyn till varje individs behov och visar
uppskattning for goda prestationer. Forfattarna menar ocksa att sérskilda prestationer ska firas.
Enligt respondenterna har deras kontor ett flertal exempel pa hur ledningen visar uppskattning
for medarbetarnas prestationer. Bland annat utses varje manad tre personer till ménadens
medarbetare inom olika kategorier. Detta dr nagot som uppskattas av respondenterna och en av
anledningarna till att ledningen rankas som mest betydelsefull for medarbetarnas sjdlvkinsla.

Att arbeta pa distans anser respondenterna vara minst visentligt for sjdlvkénslan. Dock menar
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Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) att det dr betydelsefullt att medarbetare erhéller frihet att

bestimma plats och tidpunkt for sitt arbete.

5.1.4 Sjalvforverkligande

De anstéllda vilka uppnar vilbefinnande och engagemang kan enligt Tasnim (2016) dven uppnd
en hogre nivd av prestation i jimforelse med de som inte uppnar detta. Vilbefinnande och
engagemang hos anstéllda fds genom bland annat uppmuntran frdn ledning och kollegor.
Respondenterna stodjer detta pastdende och virderar tillsammans ledning och kollegor som de
mest betydelsefulla trivselfaktorerna for att skapa sjélvforverkligande. Efter ledning och
kollegor rankas fysisk aktivitet av respondenterna som den tredje mest betydelsefulla
trivselfaktorn for att skapa sjdlvforverkligande. Flera respondenter vérderar fysisk aktivitet allra
hogst och motiverar det likt Hallam m.fl. (2022). Regelbunden fysisk aktivitet genererar
minskad dngest, béttre somn och mindre stress. Detta menar forfattaren i sin tur leder till

effektivare medarbetare, fysiskt och psykiskt friskare medarbetare och férre sjukskrivningar.

5.2 Trivselfaktorer

I detta avsnitt analyseras trivselfaktorerna utifran Hertzbergs tvafaktorteori. I den hér uppsatsen
anvands de fem trivselfaktorerna flexibla arbetsplatser, flexibla arbetstider, ledning, kollegor
och fysisk aktivitet samt ovriga trivselfaktorer vilka respondenterna tagit upp. Trivselfaktorerna

finns ocksé presenterade i undersokningsmodellen i Figur 6.

5.2.1 Flexibla arbetsplatser

I teorin har trivselfaktorerna delats upp pa individniva, gruppniva och ledningsniva. Benify
(2021) lyfter fram hur hemarbete medfor att resan fram och tillbaka frén arbetsplatsen uteblir.
Detta anses vara en fordel for individer ndr de kan vélja vart de vill befinna sig under sin
arbetsdag. Det som respondenterna lyfter fram pavisar ddaremot att de flesta, trots mojlighet till
distansarbete, viljer att arbeta pa kontoret. 100 % distansarbete dr for respondenterna nist intill
omdjligt eftersom de behdver &ka pa visningar och hélla i kundméten. Shagvaliyeva och
Yazdanifard (2014) beskriver att fordelen med att sjdlv kunna bestimma vart arbetet skall
utforas minimerar stress och utdkar kontroll. En del respondenter stéller sig positiva till att f&
vilja att arbeta pa distans. Dessa beskriver dven att arbetet ofta blir mer produktivt hemifran

eftersom de kan dgna sig 4t flera saker samtidigt. Dessa individer beskriver dven att de ser
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mojligheten till distansarbete som en frihet snarare an ett bidrag till stress. Flexibla arbetsplatser
vilket Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) lyfter fram leder till en battre arbetsmoral eftersom
arbetet fungerar lika bra i hemmet som pa arbetsplatsen. En respondent foredrar att ibland arbeta
hemifran for att exempelvis tvitta sina klader samtidigt som individen deltar i moten. Flera av
respondenterna dr dock dverens om att arbetsliv och privatliv flyter ssmman vid hemarbete och

att detta 1 sin tur leder till 6kad stress.

5.2.2 Flexibla arbetstider

Flexibla arbetstider kan enligt Kecklund m.fl. (2002) beskrivas som en faktor vilken for de allra
flesta bidrar till minskad stress. Vissa respondenter upplever dock att flexibla arbetstider i stéllet
skapar stress. En respondent, vilken kan vélja sina arbetstider helt, upplever att detta skapar
stress pa grund av att individen inte upplever en tydlig grins mellan privatliv och arbetsliv.
Detta beskriver ocksa Kecklund m.fl. (2002) ofta dr anledningen till varfér vissa personer
ogillar flexibla arbetstider. Daremot péstdr Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) att flexibla
arbetstider kan skapa en kénsla av kontroll hos medarbetare som bidrar till minskad stress. Detta

pastiende stottas inte av alla respondenter.

Majoriteten av respondenterna betraktar flexibla arbetstider som en frihet snarare dn en faktor
som bidrar till stress. En av respondenterna beskriver att det vdsentliga ligger i att fa in
arbetstimmar. Om den anstéllda inte lyckas fa in samtliga arbetstimmar under veckan kan den
arbeta extra under helgen. Genom att individer tillhandahalls mojligheten 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 6kad
stressnivd om kontrollen brister. Ett flertal respondenter uppfattar flexibla arbetstider som en
form av kontroll genom att de exempelvis sjdlva far bestimma om de vill arbeta tidigt pa
morgonen eller senare under kvéllen. Shagvaliyeva och Yazdanifard (2014) lyfter dven fram
hur lojaliteten for de individer som erbjuds flexibla arbetstider 6kar och personalomsittningen
minskar. I och med att anstillda upplever att de kan arbeta utifran sitt eget schema blir de mer
produktiva. Flera av respondenterna har dock inte lika stor frihet géllande flexibla arbetstider

och de flesta av deras arbetstimmar ar fast bestamda.
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5.2.3 Ledning

Enligt Hoffman och Mehra (1999) skall ledningen fatta beslut utifrdn de anstilldas behov. De
anstéllda skall uppmuntras for att vara motiverade och arbeta effektivt. Respondenterna havdar
att ledningen lyssnar péd de anstéllda, ger stod, initierar skimt och humor och forsoker halla
arbetsbelastningen pé en bra niva. Detta tillsammans med att cheferna forsoker vara personliga
anses av respondenterna bidra till att de anstédllda blir mer motiverade. Personliga méten ér
enligt respondenterna en betydelsefull faktor for att motivera de anstéllda till att vilja prestera
extra bra. Respondenterna menar éven att de vill skapa en lattsam relation mellan chefer och
medarbetare. Chefen betonar att det ar visentligt att privatlivet fungerar bra for att arbetet ska
fungera bra. Detta dr precis vad Tasnim (2016) betonar. Familjerelationer ar enligt forfattaren
en vésentlig aspekt som péverkar hur individer trivs pé sin arbetsplats. Forfattaren menar att
konflikter i hemmet bidrar till en ldgre grad av lycka i arbetet och forhdjer stressrelaterade
faktorer. Arbetstagaren upplever ddrmed en ldgre grad meningsfullhet i sitt arbete vilket 1 sin

tur bidrar till att produktiviteten minskar.

De anstillda behover enligt Hoffman och Mehra (1999) en chef vilken lyssnar pd dem nir de
vill framfora sina asikter. En av respondenterna beskriver att de har uppfoljningsméten en gang
per manad for att ge anstidllda mojlighet att lyfta fram sddant som de vill fordndra eller forbattra
pa arbetsplatsen. Hoffman och Mehra (1999) menar att uppskattning &ven &r en vésentlig faktor
for att de anstéllda skall forbli motiverade 1 sitt arbete. Det skall firas och de anstéllda skall
tillhandahélla uppmarksamhet géllande sitt arbete. En del av respondenterna beréttar hur de blir
uppmaérksammade under exempelvis veckomoten, “afterworks” eller tillhandahalls pokaler for

olika prestationer.

5.2.4 Kollegor

Det finns ett negativt samband mellan stress och prestationsforméga enligt Tasnim (2016).
Okad stress leder till minskad prestationsformaga och en ligre grad av vilbefinnande. Stress
leder ofta ocksa till 6kad frdnvaro. For att minimera stress bland anstéllda skall en god kontakt
mellan ledning och medarbetare frimjas. Det dr dven vidsentligt att frimja positiva kénslor
mellan kollegorna pa arbetsplatsen. De flesta respondenter vérderar sina kollegor hogt och
samtliga respondenter anser att de har en bra relation och samhorighet till sina kollegor. En god
arbetsrelation dr en relation dar de anstéllda dven har en personlig relation som enligt Tasnim

(2016) ska innefatta mycket glddje. Detta anser sig flera av respondenterna ha pa sin arbetsplats.
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Att uppleva arbetsgliddje beskriver Segerfeldt (2006) som skillnaden mellan att enbart ga till
arbetet eller att faktiskt vilja ga till arbetet.

Positiva kinslor medfor enligt Tasnim (2016) att de anstdlldas tankeformiga vidgas.
Jalilianhasanpour m.fl. (2021) beskriver hur humor och gldadje medfor 6kat fokus. Detta bidrar
till att de anstdllda i sin tur blir mer produktiva nir de antar sina arbetsuppgifter.
Respondenterna beskriver hur positiviteten framjas nir de anstéllda har roligt med varandra,
bade pa och utanfor arbetet. Samtidigt menar de att det finns en hog grad av respekt mellan

medarbetarna.

5.2.5 Fysisk aktivitet

Fysisk aktivitet bidrar enligt Hallam m.fl. (2022) till 6kad trivsel, men dven till minskad stress
och mindre angest. Detta medfor enligt Merrill m.fl. (2011) att de anstillda blir mer effektiva i
sitt arbete. Detta antagande stimmer delvis 6verens med respondenternas svar. Ett flertal av de
respondenter vilka tillampar fysisk traning pa sin arbetsplats beskriver att det minskar kénslan
av stress och samtidigt 6kar deras vilmaende. En respondent som inte deltar i den gemensamma
traningen anser att traningen skulle medfora dkad stress pa grund av att det inte finns tillrackligt
med flexibilitet i schemat. En annan respondent vilken inte har mdjlighet till fysisk aktivitet pa
sin arbetsplats hade ddremot gérna deltagit om den hade mdjlighet. Respondenten anser sig mé
battre samt blir mer motiverad efter traning, Om flera kollegor skulle delta tror personen att det

1 slutdndan skulle det leda till en 6kad trivsel pa arbetsplatsen.

De anstéllda anser att gemensam traning pa arbetsplatsen skapar en form av teamkénsla. Merrill
m.fl. (2011) lyfter fram att fysisk aktivitet ger individen mgjlighet att umgas och ldra kidnna
kollegor pa en personlig niva. Detta dr dven respondenterna dverens om och beskriver att den
gemensamma fysiska triningen framjar gemenskapen och gruppsammanhallningen. Trivseln
anser de forbéttras genom att de peppar varandra under trdningen och att tréningen &ven blir ett
samtalsimne pa rasterna pad arbetsplatsen. Att trdna i grupp medfor enligt MacDougall m.fl.
(1997) att de anstéllda upplever en hogre grad av motivation. Flera respondenter beskriver
ocksa att de blir piggare och gladare nér de ska ta sig an arbetsuppgifter efter den gemensamma
trdningen. Respondenterna vilka trinar pé sin fritid anser att &ven detta medfor 6kad motivation

1 arbetet och minskad trotthet.
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Fysisk aktivitet enligt Hoffman och Mehra (1999) bidrar till att de anstillda kan framja god
hélsa. For en del upplevs arbetsplatser som erbjuder gemensam trdning som mer attraktiva
jamfort med arbetsplatser som inte erbjuder ndgon traning. For dessa personer ér tréningen en
bidragande faktor till att inte byta arbetsplats. Dock menar Holmqvist (2009) att vissa foretag
erbjuder fysisk aktivitet till sina anstédllda for att det bidrar till ett béttre och effektivare foretag,
snarare én att bry sig om de anstélldas hélsa. Flera av respondenterna anser att den gemensamma
triningen bidrar till god hélsa. De anser ocksd att den frdmjar gemenskap och trivsel.
Respondenten vilken trdnar mer dn de flesta anser dock inte att sjdlvkénslan paverkas, men det

gor de individer vilka anser sig trdna pa en normal niva.

5.2.6 Ovriga trivselfaktorer

I avsnitt 4.2 har tvd av tio respondenter angett en Ovrig trivselfaktor. Uppskattning dr en
vésentlig trivselfaktor. Nir en individ enligt Hoffman och Mehra (1999) utfor sirskilda
prestationer, skall detta firas. Detta medfor i sin tur att en hogre motivation skapas hos de
anstéllda och att de uppnar stérre mening med arbetet. Detta stimmer bra dverens med den
ovriga faktor en av respondenterna lyfter upp och kallar bidrag. Respondenten menar att det &r
vasentligt att kdnna uppskattning av foretaget ndr uppsatta mél nas eftersom detta bidrar till

okad trygghet, sjdlvkénsla, sjalvforverkligande samt trivsel.

Bland medarbetare med provisionsbaserad 16n dr det enligt Kuvaas m.fl. (2017) vanligare att
byta arbete. Detta beror pa den hoga pressen och stressnivan som de anstillda stédndigt arbetar
med. Detta stimmer bra 6verens med vad méklarna sjilva, enligt Méklarsamfundet (2021),
beskriver som de storsta nackdelarna med méklaryrket. En del respondenter beskriver dven att
provisionsbaserad 16n bidrar till 6kad stress. Om bostadsmarknaden gar déligt blir det svarare
for méklarna att sdlja fastigheter och ddrmed svérare for méaklarna att tillhandahélla sin normala

16n. Detta kan bidra till en hog press och stressniva vilket i sin tur medfor att de vill byta arbete.

5.3 Arbetstrivsel generellt

Gillande trivsel generellt pa arbetsplatsen anser respondenterna att kollegor &r den mest
vésentliga trivselfaktorn och flexibla arbetsplatser den minst vésentliga. Om flera kollegor
arbetar pa distans innebér det mindre social kontakt sinsemellan kollegorna (Kecklund m.fl.,
2002). Det ar darfor rimligt att respondenterna anser att de tva trivselfaktorerna kollegor och

flexibla arbetsplatser hamnar pa forsta respektive sista plats i rangordningen. Respondenterna
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anser ocksd att kollegor dr mest betydelsefullt for att skapa god gemenskap. Utifran
respondenternas svar dr kollegor, vilka tillsammans skapar god gemenskap, det vésentligaste
for att skapa trivsel pd arbetsplatsen. Sju av tio respondenter svarar kollegor pa fragan om vad
de anser vara absolut mest betydelsefullt for att trivas pa sin arbetsplats. Flera respondenter
belyser hur betydelsefullt det 4r med ett bra gidng som trivs med varandra. ”Jobbfamiljen” kallar
en respondent sina kollegor. Respondenten forklarar att kollegorna bade pushar varandra for att

arbeta hirdare men att de dven kan prata om privata saker och skoja med varandra.

Skoja och skidmta &r dven nagot Jalilianhasanpour m.fl. (2021) beskriver som en starkt
bidragande faktor for 6kad trivsel. Vidare belyser forfattarna hur betydelsefullt det ar att framja
naturlig social kontakt som sker mellan kollegor exempelvis vid kaffemaskinen eller matbordet
1 lunchrummet. Detta kriaver aterigen att de anstdllda befinner sig pd den gemensamma
arbetsplatsen vilket respondenterna ocksa belyser. Daremot visar Sverigestudien (2020) att
flexibla arbetstider och mojlighet till distansarbete dr vad anstéllda véirderar hogst gillande
trivsel pa arbetsplatsen. Detta stimmer inte Overens med respondenternas asikter inom

maklarverksamheten.

Respondenterna dr 6verens om hur dagarna ser ut niar de mest ser fram emot att gé till arbetet.
Detta dr dagar nér det finns mycket att gora och de triaffar mycket folk. En respondent tar upp
att det dr betydelsefullt att bidra med mycket energi 1 det prestationsbaserade yrke som
fastighetsméklare innebar. Som Maklarsamfundet (2021) beskriver, har majoriteten av Sveriges
fastighetsméklare provisionsbaserad 16n. Flera respondenter svarar ocksa att energi ar nigot de
forsoker sprida for att bidra med trivsel. En respondent menar att det i yrket som méklare ar
vasentligt att sprida glddje och stotta varandra for att klara av arbetet. Detta stodjs av
Sverigestudien (2020) som visar att det 4r betydelsefullt med en glidjefylld arbetsplats. Aven
Robert och Wilbanks (2012) forklarar att humor och gliddje pa arbetsplatsen medfor ett dkat
vélbefinnande bland medarbetarna. Enligt Jalilianhasanpour m.fl. (2021) uppnas en glddjefylld
arbetsplats genom att erbjuda medarbetarna utrymme att tinka fritt och uppmuntra humor och
lekfullhet. Enligt respondenterna bidrar ledningen med stort utrymme for skdmt och gliadje

bland de anstéallda.
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5.4 Produktivitet och personalomsiittning

Nedan analyseras produktivitet och personalomsittning utifrdn empiri och tidigare forskning.
Analysen utgar ifrdn hur respondenterna anser att trivsel och gemensam fysisk aktivitet

paverkar produktiviteten och personalomsattningen pa deras arbetsplats.

5.4.1 Produktivitet

Tidigare forskning, av bland andra Grimani m.fl. (2019), beskriver att det finns en stark
koppling etablerad gillande fysisk hélsa och arbetsprestation. En god fysisk hilsa leder ofta till
okad prestationsformaga och ddrmed 6kad produktivitet. Detta antagande stimmer vil dverens
med vad ett flertal respondenter hdvdar. Respondenterna anser att den gemensamma fysiska
trdningen bidrar till 6kad produktivitet. De mar béttre, har béttre fokus, blir mer motiverade och

mer positivt instillda till sitt arbete.

Diaz-Benito m.fl. (2022) visar ett positivt samband mellan fysisk trdning och produktivitet.
Dock menar fOrfattarna att det forekommer osdkerheter kring om det é&r just
traningsprogrammen i sig vilket bidrar till en 6nskad effekt. Forfattarna menar att programmen
dven skall inkludera anstilldas vélbefinnande i1 arbetet och anstéilldas forméga att utféra
tilldelade arbetssysslor for att uppna det efterstravade resultatet. Fyra av respondenterna
tillimpar inte ndgon form av fysisk aktivitet pd arbetsplatsen. Tvd av dem erbjuds ingen fysisk
aktivitet pa arbetsplatsen och tvé av dem har mojlighet till trdning pé arbetsplatsen men viljer
att inte delta. En av de tv4, vilka viljer att inte delta fast de har mojlighet, menar dndé att fysisk
aktivitet bidrar till en hogre grad av produktivitet. Respondenterna, vilka inte erbjuds nagon
fysisk aktivitet pa arbetsplatsen, kan inte dra nagon koppling mellan gemensam fysisk trining
och produktivitet i arbetet. En av respondenterna menar att den ar naturligt mer pigg pa

formiddagen och att det ocksé kan paverka produktiviteten.

5.4.2 Personalomsittning

Det finns enligt Mitchell m.fl. (2001) tva huvudsakliga grundfaktorer till varfor anstillda véljer
att stanna pa ett foretag eller att sjdlvmant viljer att l&dmna. Dessa faktorer dr trivsel pa
arbetsplatsen och mojligheter till andra arbeten. De menar att sannolikheten for att fa anstéllda
att stanna kvar pa arbetsplatsen 6kar markant om de anstéllda trivs bra. Aven anstillda med hog
trivselniva kan vélja att byta arbete om den anstillda har ett flertal andra arbetsmgjligheter att
vilja mellan. En av respondenterna pastér just det som Mitchell m.fl. (2001) beskriver. Finns

52



det andra arbeten som bidrar till en battre utvecklingsmdjlighet kanske den vill byta arbetsplats.
Mitchell m.fl. (2001) menar ocksé att om medarbetaren upplever engagemang 1 sitt arbete och
kénner att resten av organisationen engagerar sig i medarbetaren s stannar personen hogst
troligt kvar. For stort engagemang kan dock leda till for hog arbetsborda och langa arbetsdagar
vilket en respondent anser orsaka att den ibland 6verviger att soka annat arbete. De individer
vilka inte funderat att byta arbete uppger inte orsaken till detta och darfor kan slutsatsen att

dessa trivs bittre inte dras rakt av.

5.5 Summering av analysens resultat

Analysen sammanstélls i en slutsats, vilken delas upp i fyra delar. Den forsta delen visar hur
respondenterna svarat utifrdn undersokningsmodellen i1 Figur 6, vilket besvarar den forsta
fragestillningen 1 uppsatsen. I del tva och tre presenteras slutsatser och argument fréan tidigare
forskning som besvarar den andra och den tredje fragestillningen. Till sist presenteras dvriga

slutsatser utifran tidigare forskning och respondenternas uppfattning av trivsel.

5.5.1 Vilka faktorer ir mest visentliga for att skapa trivsel for anstillda inom
miklarverksamheten?
Figur 13 visar en a posteriori-modell av den tidigare a priori-modellen i Kapitel 0 i Figur 6. A
posteriori-modellen dr uppbyggd som tidigare och utgér ifran trivsel med motivationsfaktorerna
flexibla arbetsplatser, flexibla arbetstider, ledning, kollegor, fysisk aktivitet samt ovrigt och de
fyra stegen i Maslows behovstrappa. De mest betydelsefulla trivselfaktorerna enligt den hér
uppsatsen markeras i a posteriori-modellen med gront 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 grans

mellan de olika stegen i Maslows behovstrappa.
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Figur 13. A posteriori-modell. Kombination av Hertzbergs tvafaktorteori och Maslows
behovstrappa.

Utifrén intervjuunderlaget och svaren respondenterna ger sa ér kollegor den mest betydelsefulla
faktorn for att skapa god trivsel pa arbetsplatsen. Nést mest betydelsefull for trivseln anses
ledningen vara. Dérefter virderar respondenterna fysisk aktivitet som den tredje vésentligaste
faktorn for att skapa god trivsel. Sist rankas flexibla arbetstider och flexibla arbetsplatser. Flera
respondenter anser att gemensam fysisk trdning pd arbetsplatsen paverkar gemenskapen
positivt, vilket de ocksa vdrderar hogt for att skapa god trivsel. Eftersom bade flexibla
arbetstider och flexibla arbetsplatser snarare paverkar gemenskapen negativt dr det rimligt att

respondenterna anser att dessa tvd dr minst véisentliga for god arbetstrivsel.

5.5.2 Hur paverkas de anstilldas trivsel inom méklarverksamheten av gemensam fysisk
trining?

Fysisk aktivitet skapar enligt Merrill m.fl. (2011) en 6kad teamkénsla. Respondenterna menar
att gemensam trining frimjar gruppsammanhallningen eftersom de anstédllda pushar varandra

pa en annan niva och tillhandahaller tid att umgas med varandra. Det finns ocksa 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 stodjs av bade 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 ar viktiga faktorer for att skapa gemenskap vilket
ar det andra steget i Maslows behovstrappa. Fysisk aktivitet bidrar enligt Hallam m.fl. (2022)
till 6kad 1 trivsel, men &dven till minskad stress och mindre angest. De flesta respondenter ar
overens om detta. Dock anser en respondent att den gemensamma triningen i stillet framjar
stress pd grund av att det tar upp en stor del av den normala arbetstiden och minskar
flexibiliteten 1 schemat. Fysisk aktivitet &r dock enligt de flesta respondenter och flera forskare

en faktor vilken framjar trivsel (Hallam m.fl., 2022, Merrill m.fl., 2011).

Stod fran ledning och kollegor som skapar positiva kinslor hos medarbetarna gor ocksa att
sjdlvkdanslan Okar enligt respondenterna. Pa detta sitt uppnas det tredje steget i Maslows
behovstrappa. Positiva kinslor medfor ocksa att tankeformégan vidgas och respondenterna kan
med god sjélvkénsla ocksé arbeta mer produktivt. Detta stodjs av Tasnim (2016) som menar att
positiva kénslor bidrar till 6kad tankeférméga. Det finns ocksa ett starkt samband mellan fysisk
aktivitet och arbetsprestation enligt bland andra Grimani m.fl. (2019). Respondenterna anser att
gemensam tréning bidrar till att anstdllda presterar bédttre och arbetar mer produktivt. Flera
respondenter anser att fysisk aktivitet dr den trivselfaktor som dr mest betydelsefull for att skapa

sjalvforverkligande, vilket dr toppen 1 Maslows behovstrappa.

5.5.3 Pa vilket sitt paverkar trivseln pa arbetsplatsen méklarforetagets verksamhet?

Utifrdn respondenternas svar &r inte hog personalomsittning ett stort problem inom
maklarverksamheten eftersom de flesta inte har ndgon tanke pa att byta arbete. Dédremot visar
undersdkningen att allt for hog arbetsborda kan resultera i att anstillda till slut 6verviger att
sOka efter ett annat arbete. Mitchell m.fl. (2001) beskriver att stort engagemang medfor att
medarbetare 1 storre utstrdckning véljer att stanna kvar pd sin arbetsplats. Engagemang kan
enligt forfattarna bidra till 6kad trivsel som 1 sin tur leder till att de anstillda stannar kvar pa sin
arbetsplats. Den hér uppsatsen visar dock att for stort engagemang hos medarbetare kan leda
till for hog arbetsborda. Enligt en respondent kan detta i sin tur medfora att anstillda vill byta
arbete. Respondenterna menar att engagemang medfor att de blir mer motiverade, men en for
hog arbetsbelastning blir jobbigt i lingden. Till slut kan det medfora att den anstéllda vill soka

sig till andra arbeten.
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5.5.4 Ovriga slutsatser

Det finns ett samband mellan stress och prestationsforméga som enligt Tasnim (2016) innebar
att 0kad stress leder till simre prestationsforméga. For att minimera stress skall en god relation
mellan kollegor fraimjas. Didrmed frdmjas ocksé vilbefinnandet, vilket samtliga respondenter dr
overens om. Respondenterna ér eniga om att ledningen &r den mest betydelsefulla trivselfaktorn
for att kdnna trygghet pa arbetsplatsen och uppna forsta steget i Maslows behovstrappa.
Respondenterna anser att de har en bra relation med sina chefer och att de far stottning 1 sitt
arbete samt att cheferna bidrar med bra stimning pa arbetsplatsen. Pa liknande sétt beskriver
Jalilianhasanpour m.fl. (2021) att ledningen ska arbeta for att de anstillda ska kdnna sig trygga
och uppskattade.

Enligt Kecklund m.fl. (2002) krdvs det storre engagemang av kollegor som arbetar hemifran
for att underhélla sociala relationer med 6vriga kollegor. Detta dr d&ven respondenterna dverens
om och arbetar helst pa kontoret for 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 ndgon positiv inverkan pa trivseln inom
maklarbranschen. Flera respondenter anser att de basta dagarna pé arbetet ar nir de har mycket
att gora och traffar mycket folk. Detta kan vara en anledning till att de flesta foredrar att arbeta
frin kontoret dir de har kollegorna niira. Aven Méklarsamfundet (2021) menar att en av de mest
omtyckta delarna av méklaryrket ar att det dr socialt och att det inkluderar méten med ménga

olika méanniskor.

5.6 Metodreflektion

Den valda kvalitativa undersokningsmetoden vilken nyttjats anses fungera vél och vara lamplig
for denna undersokning. Om i stéllet en kvantitativ undersokning anvinds kan inte lika utforliga
svar samlas in. De semistrukturerade intervjuerna gor att respondenterna har mojlighet att tinka
fritt och lyfta fram saker dven utanfor frdgornas ramar. Tio respondenter intervjuas, varav fyra
inte tillimpar nagon form av fysisk traning pa arbetsplatsen. Resultatet kan med fler intervjuer
bli mer generaliserbart. Med fler respondenter dr det dven lattare att fa en jimnare fordelning
mellan de som erbjuds gemensam trining pa arbetsplatsen och de som inte erbjuds, samt de
som deltar och de som inte deltar i den gemensamma traningen. Det kan ocksa vara sa att
personer som har ett intresse av traning i storre utstrackning stiller upp pa intervjuerna, vilket

kan paverka resultaten.
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5.7 Forslag till framtida forskning

For att vidare studera hur gemensam fysisk aktivitet kan padverka méklarbranschen kan det vara
intressant att undersdka om val av trdningsform spelar ndgon roll for trivseln. Det kan ocksé
vara av intresse att undersoka om tiden for trdningspasset har ndgon inverkan pd hur manga
som deltar och om det har ndgon inverkan péd produktiviteten. Som en respondent nimner,
skulle den med storre sannolikhet delta i den gemensamma trdningen om tréningen intréffar
under en annan tid pa dagen. Det kan dessutom vara intressant att undersoka hur gemensam
fysisk trdning paverkar trivseln och verksamheten i andra branscher. Vidare forskning kan
ocksa goras for att studera vad personer i olika aldrar anser om gemensam fysisk traning och

hur det kan péaverka ett foretags attraktivitet.
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Bilaga 1 — Intervjuguide

Fragorna utgar ifran denna modell. Modellen &r en kombination av Hertzbergs tvafaktormodell

och Maslows behovstrappa.

Sjdlv-
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Inledande fragor:
o Vad ir din arbetsroll?
o Hur ldnge har du varit anstilld?

o Har du tidigare arbetat med nagot annat inom foretaget? I s fall vad?

I foljande frdgor ska du rangordna trivselfaktorerna flexibla arbetsplatser (mdjlighet till
distansarbete), flexibla arbetstider, ledning, kollegor och fysisk aktivitet. Rangordna frén 1 till
5, dér 1 dar minst viktigt och 5 mest viktigt. Om du tycker ndgon faktor saknas, skriv den efter

ovrigt och ta med 1 rangordningen.

o Vilka av foljande faktorer ar viktigast for att du ska kdnna dig trygg med ditt arbete?

Flexibla arbetsplatser

Flexibla arbetstider

Ledning

Kollegor

Fysisk aktivitet

Ovrigt

o Vilka av foljande faktorer ar viktigast for dig for att skapa god gemenskap?

Flexibla arbetsplatser

Flexibla arbetstider

Ledning

Kollegor

Fysisk aktivitet

Ovrigt
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o Vilka av foljande faktorer &r viktigast for dig for att skapa god sjilvkénsla pé ditt arbete?
(Du kédnner dig uppskattad for det du gor.)

Flexibla arbetsplatser

Flexibla arbetstider

Ledning

Kollegor

Fysisk aktivitet

Ovrigt

o Vilka av foljande faktorer ar viktigast for dig for att skapa sjalvforverkligande?

(Sjélvforverkligande innebér att vara sitt basta jag med hogsta potential.)

Flexibla arbetsplatser

Flexibla arbetstider

Ledning

Kollegor

Fysisk aktivitet

Ovrigt

o Vilka av foljande faktorer &r viktigast for att du ska trivas med ditt arbete?

Flexibla arbetsplatser

Flexibla arbetstider

Ledning

Kollegor

Fysisk aktivitet

Ovrigt
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Flexibla arbetstider och arbetsplatser:
o Kan du vilja dina arbetstider? Helt eller delvis?
* Om ja, skapar det mest frihet eller stress? Beskriv.
o Har du mojlighet att arbeta pa distans? Helt eller delvis?
=  Om ja, hur stor del véljer du att arbeta pé distans?

= Underlattar det eller tycker du att ditt privatliv och arbete flyter ihop. Beskriv.

Ledning och kollegor:
o Hur dr din relation med dina kollegor? Beskriv.
o Kénner du att du kan prata om andra saker dn jobbrelaterade med dina kollegor?

o Upplever du att du kan skimta med dina kollegor?

For anstdllda:
o Hur ér din relation med din chef/ dina chefer? Beskriv.
o Kénner du att du kan prata om andra saker én jobbrelaterade med din chef/ dina chefer?
o Upplever du att din chef /dina chefer frimjar en skdmtsam och glad milj6 pa kontoret?
Hur?
o Upplever du att din chef/ dina chefer lyssnar pa det du vill lyfta fram eller dina forslag?
Brukar det i sa fall resultera i fordndring?

o Upplever du att du blir uppmérksammad nir du uppnér organisationsmal? Hur?

For chefer:
o Upplever du att de anstéllda har létt for att prata med dig om de behdver stod eller hjilp
1 sitt arbete?
o Upplever du att de anstdllda har latt for att prata med dig om andra saker dn
arbetsrelaterade?
o Tycker du att du bidrar till en skdmtsam och glad milj6 pa kontoret? Hur?

o Pa vilket satt motiverar du dina anstallda?

Fysisk aktivitet:
o Tranar du nigot pa din fritid?
* Om ja, har du ndgot mal med din tréning eller ndgot som motiverar dig att tréna?
= Paverkar triningen dig pa nigot séatt 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 traning?

Om ja, vad &r det fOr traning och hur ofta?

Brukar du delta? Varfor / varfor inte?

Kénner du press pa dig att vara med pa traningen? Utveckla.

Hur mér du efter den gemensamma traningen? Bittre eller samre 1 jimforelse
med de andra dagarna? Beskriv.

Upplever du att den gemensamma trianingen paverkar din sjdlvkénsla? Hur
Upplever du att den gemensamma traningen paverkar gemenskapen? Hur?
Upplever du att den gemensamma traningen paverkar trivseln pé arbetsplatsen?
Hur?

Upplever du att den gemensamma traningen paverkar din arbetsprestation

(produktivitet)? I s fall positivt eller negativt?

Om nej, hade du deltagit om ditt arbete erbjod gemensam fysisk trdning av nagot
slag? Aven utanfor betald arbetstid. Varfor / varfor inte?
Hur tror du det hade péverkat trivseln pa din arbetsplats? Beskriv.

Hur tror du att det hade paverkat gemenskapen pa din arbetsplats?

Overgripande fragor kring trivsel:

(@)

(@)

o

Vad anser du vara absolut viktigast for att du ska trivas pa din arbetsplats?

Vilka dagar dr du mest peppad pa att ga till jobbet? Hander nagot speciellt dessa dagar?

Har du ndgon dag den senaste tiden ként dig deppig nér du gatt hem fran jobbet och ként

att ditt jobb inte ar kul? Vad har i sa fall hint denna dag?

Har du ndgon géng den senaste tiden funderat pa att byta jobb? Varfor i sé fall?

Vad gor du for att bidra med trivsel pé er arbetsplats?

Ar det nigot annat du vill tilligga gillande trivsel pa arbetsplatsen?

69



	1 Inledning
	1.1 Bakgrund
	1.2 Problemdiskussion
	1.2.1 Individens perspektiv
	1.2.2 Arbetsgruppens perspektiv
	1.2.3 Ledningens perspektiv
	1.2.4 Fysisk aktivitet som trivselfaktor

	1.3 Syfte och frågeställningar
	1.4 Avgränsningar

	2 Metod
	2.1 Kvalitativ forskning
	2.1.1 Steg i en kvalitativ undersökning

	2.2 Urval
	2.3 Intervjuernas utformning
	2.3.1 Semistrukturerade intervjuer
	2.3.2 Pilotundersökning

	2.4 Datainsamling
	2.5 Forskningskvalitet
	2.5.1 Trovärdighet
	Tillförlitlighet
	Överförbarhet
	Pålitlighet
	Konfirmering


	2.6 Forskningsetik

	3 Referensram och tidigare forskning
	3.1 Praktisk referensram
	3.1.1 Att arbeta som mäklare
	3.1.2 Provisionsbaserad lön

	3.2 Teoretisk referensram
	3.2.1 Herzbergs tvåfaktorteori
	3.2.2 Maslows behovstrappa

	3.3 Tidigare forskning
	3.3.1 Fysisk aktivitet
	3.3.2 Trivselns innebörd
	Individens perspektiv
	 Flexibla arbetsplatser och arbetstider
	 Ledning och kollegor
	 Fysisk aktivitet

	Arbetsgruppens perspektiv
	 Flexibla arbetsplatser och arbetstider
	 Ledning och kollegor
	 Fysisk aktivitet

	Ledningens perspektiv
	 Flexibla arbetsplatser och arbetstider
	 Ledning och kollegor
	 Fysisk aktivitet


	3.3.3 Trivselns påverkan på produktivitet och personalomsättning
	“Empowerment”
	Produktivitet
	Personalomsättning

	3.3.4 Teorisammanfattning


	4 Empiri
	4.1 Respondenter
	4.2 Maslows behovstrappa
	4.2.1 Trygghet
	4.2.2 Gemenskap
	4.2.3 Självkänsla
	4.2.4 Självförverkligande

	4.3 Trivselfaktorer
	4.3.1 Flexibla arbetsplatser
	4.3.2 Flexibla arbetstider
	4.3.3 Ledning
	De anställdas perspektiv
	Ledningens perspektiv

	4.3.4 Kollegor
	4.3.5 Fysisk aktivitet
	Träning på fritid
	Gemensam träning med arbetskamrater


	4.4 Övriga trivselfaktorer
	4.5 Arbetstrivsel generellt
	4.6 Produktivitet och personalomsättning
	4.6.1 Produktivitet
	4.6.2 Personalomsättning

	4.7 Sammanfattning av empiri

	5 Analys och slutsats
	5.1 Maslows behovstrappa
	5.1.1 Trygghet
	5.1.2 Gemenskap
	5.1.3 Självkänsla
	5.1.4 Självförverkligande

	5.2 Trivselfaktorer
	5.2.1 Flexibla arbetsplatser
	5.2.2 Flexibla arbetstider
	5.2.3 Ledning
	5.2.4 Kollegor
	5.2.5 Fysisk aktivitet
	5.2.6 Övriga trivselfaktorer

	5.3 Arbetstrivsel generellt
	5.4 Produktivitet och personalomsättning
	5.4.1 Produktivitet
	5.4.2 Personalomsättning

	5.5 Summering av analysens resultat
	5.5.1 Vilka faktorer är mest väsentliga för att skapa trivsel för anställda inom mäklarverksamheten?
	5.5.2 Hur påverkas de anställdas trivsel inom mäklarverksamheten av gemensam fysisk träning?
	5.5.3 På vilket sätt påverkar trivseln på arbetsplatsen mäklarföretagets verksamhet?
	5.5.4 Övriga slutsatser

	5.6 Metodreflektion
	5.7 Förslag till framtida forskning

	6 Källförteckning
	Bilaga 1 – Intervjuguide

