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For bade samhallet och den enskilda manniskan har arbete stor betydelse. Forskning har visat
att trivsel och vabefinnande pa arbetet har 1angtgaende foljder for méanniskans halsa, socialt
engagemang och deltagande i samhéallet. Darfor bor trivsel inte bara vara ett 6nskemal hos den
enskilda ménniskan, utan aven for foretag och samhalle. Att fa dkad medvetenhet och forsta-
else for hur trivsel skapas och upplevs ér betydelsefullt for alla. Darfér ar temat for uppsatsen
ar att se vad som skapar trivsel pa arbetet och att se vilka faktorer som ar viktiga for att trivas.

Syftet var att undersoka vad anstéllda pa ett foretag upplever att foretagsledningen gor for
att skapa trivsel och de anstéllda tycker ar viktigt for att trivas. Syftet var ven att faen bild av
vad foretagsledningen menar att de gor for att skapatrivsel och vad de anser ar viktigt. Bada
parternas syn patrivsel undersoktes for att fa en bredare forstael se for vad som gors och hur
det upplevs.

En kvalitativ undersokning i form av halvstrukturerade intervjuer genomfordes pa ett fore-
tag i 1T-branschen. En person ur ledningsgruppen intervjuades samt fyra anstéllda. Det empi-
riskamaterialet 1ag till grund for en efterfoljande litteraturstudie.

De anstallda som deltagit i undersokningen trivs pa arbetet, vilket kan ha sitt ursprung i ar-
betets organisering och innehall som ger de anstéllda majlighet till delaktighet och egenkon-
troll i arbetet. De ges dven utvecklingsmajligheter, far olika former av stéd pa arbetsplatsen
samt social gemenskap i form av olika aktiviteter. Foretaget forefaller ha stor medvetenhet
gdlande trivsel och valbefinnande for de anstéllda. Bade arbetets organisation, arbetets inne-
hall och socialarelationer & utformade pa ett sétt som framjar den psykosociala arbetsmiljon
och darmed skapar trivsel. De grundlaggande vérderingar som féretagsledningen arbetar efter,
skapar ett jamlikt och dppet arbetsklimat, dér halsa och social gemenskap vardesitts. Aven det
skapar trivsel.
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1. INLEDNING

Arbete har en central platsi samhéllsordningen, av bade ekonomiska och humanistiska skal*.
Aven for den enskilda manniskan kan arbete vara betydel sefullt. Det kan exempelvis fyllaen
expressiv funktion, vilket innebér att §alva arbetet har ett mal i sig med eget varde (Wolvén,
2000). Arbete kan ha foljande funktioner: ge struktur at tiden, skapa kontakt med manniskor,
forma gemensamma mal, ge en kansla av identitet, skapa regelbundenhet i tillvaron samt ge
en allmén kangla av tillfredsstéllel se och vabefinnande (Howard i Wolvén, 2000).

Da arbetet for manga manniskor har en vasentlig platsi livet, & nskemdlet for de flesta att
trivas pasin arbetsplats. Att trivas och ma bra pa arbetet ar betydelsefullt av olika anledning-
ar. Forskning har visat att arbetet paverkar ménniskans tillstand av valmaende och att det har
langtgaende konsekvenser for allmént tillstand, socialt engagemang och deltagande i samhal-
let (Gardell, 1986). Men vad &r det egentligen som skapar trivsel pa arbetet? Vilka faktorer &
viktiga for att trivas? Det kommer att undersotkasi foreliggande uppsats, vars tema ar trivsel
pa arbetet. En empirisk understkning pa ett foretag i 1 T-branschen ligger till grund for uppsat-

sen, varefter en litteraturstudie har genomforts.

1.1 Syfte och fragestallning
Syftet med uppsatsen var att undersoka vad anstéllda pa ett foretag upplever att foretags-
ledningen gor for att skapatrivsel och vad de anstélldatycker ar viktigt for att trivas. Dessut-
om var syftet att fa en bild av vad foretagsledningen menar att de gor for att skapatrivsel och
vad de anser &r viktigt’. Att setrivsel ur b&da parternas perspektiv valdes for att fa en fylligare
bild och stérre kunskap om vad som goérs och hur det upplevs.

FragestalIningen undersokningen utgick fran lyder: vad tycker ledning respektive anstalld
att det gors, och vad tycker de &r viktigt, for att skapatrivsel paforetaget?

1.2 Avgransningar

Forutom faktorer inom foretaget, finns flera andra faktorer som inverkar pa hur man upplever
arbetstrivsel: familj, fritid, samhélle, media, vanner, kultur, kén mm. Dahlgren & Dahlgren
(1981) menar att arbete, familj och fritid/samhélle bildar en treenighet ur vilken det allmanna

! Féljande definition av arbete & |8nad av Giddens (1998, s 343); "..//.. att man utfor vissa uppgifter som kraver
fysisk och mental anstrangning och som har till mal att producera varor eller tjanster for att tillfredsstalla manni-
skors behov."

2 Att formuleringen féretagsledningen anvandsi syftet, grundas pé att medlemmarna.i ledningen &r foretagets
frémsta representanter och ansvariga for foretaget.



tillstandet av valbefinnande & sprunget och att det inverkar pa hur man upplever sitt arbete.
Som framgar av syftet, & det dock faktorer inom foretaget som star i fokus for uppsatsen.
Yttre faktorer kommer att behandlas i mindre utstrackning.

Aven inom foretaget finns olika faktorer som har betydelse for trivsel. D& uppsatsens om-
fang &r begransat, har nagra omraden getts storre utrymme medan andra, trots sin relevans,
har utelamnats®. Begransningen &r grundad pa det empiriska materialet frén undersdkningen.

1.3 Historisk 6versikt
Hur trivsel upplevs handlar till stor del om arbetsmiljons utformning. FOr att visa utveck-
lingen inom arbetsmilj6 och arbetsvillkor ges har en historisk dversikt”.

| samband med industrialismens genombrott blev effektivitet, motivation och arbetsmiljo
intressanta begrepp i arbetdlivet (Abrahamsson & Andersen, 1998). Under 1900-talet har det
bedrivits studier och undersokningar vilka givit olika bidrag till att utvecklingen gatt framat.
Arbetsprestation och motivation uppméarksammades av Frederick Taylor, framste foretrédare
till Scientific Management. Han ansdg att |6nen var den enda motivationsfaktorn for arbetarna
i fabrikerna dér han verkstéllde sinaidéer (1bid). Ar 1924-1932 bedrevs Hawthorneundersok-
ningarnai amerikansk industri dar man kom fram till att socialarelationer och olika behov var
overordnade ekonomiska motiv. Aven om studiernai Hawthorne fatt mycket kritik, bland
annat for att inte vara vetenskapligt genomforda, har de paverkat bade teoretisk utveckling
och synen pa manniskan i arbetslivet (1bid). Den sociotekniska systemteorin vaxte fram till
foljd av undersokningarna. Teorin pavisar arbetsorganisationens betydelse for arbetsmiljon.
En annan inriktning pateorier fokuserade istéllet pa arbetets innehal och hur det paverkar
arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllel se (Eppler & Nelander, 1981). Behovs- och egen-
skapsteorier hade stor genomslagskraft under 1940- och 50-talen. Exempel pa en vakand
teori som utvecklades under dennatid & Maslows behovstrappa. Det Maslow framforallt bi-
drog med, var att framhéva det g & vforverkligande behovet hos manniskan (Dahlgren &
Dahlgren, 1981).

Dahlgren & Dahlgren understryker att en teori har giltighet under en visstid eller situation.
Allteftersom nya undersokningar bedrivs, utvecklas teorier om arbetets betydel se for manni-
skan (1bid). Uppfattningen om vilka faktorer som paverkar i olika sammanhang har saledes
forandrats i takt med utvecklingen. Det speglas bland annat i de lagar som tillkom under

3 Exempel pé det & den fysiska arbetsmiljon, utvecklingssamtal och tillvagagéngssétt vid rekrytering.
* Det finns &ven andra omr&den som kan vara intressanta fér en éversikt, ex arbetsmarknadens utveckling. Men
avsikten &r att ge en lattéverskadlig bild som visar arbetsmiljoforandringar under 1900-talet.



1970-ta et, ex medbestdmmande- och arbetsmiljtlagen (se bl a Dahlgren & Dahlgren, 1981,
Eriksson, 1991).

Aven varderingar och rédande méanniskosyn inverkar pa hur arbetsmiljo och arbetsvillkor
utformas. | bdrjan av industrialismen var ekonomi och teknologi hdgre varderade &n manni-
skan, och méanga arbetsplatser utmérktes av undermaiga forhalanden. Under 1990-talet
skedde en generell forandring av synen pa manniskan i organisationen (Eriksson, 1991). Fran
att ha setts som ett redskap till att nd utsatta mal, borjade ménniskan istallet ses som en resurs
for organisationen. En anledning till det foérandrade synséttet var att arbetsmiljo sattesi sam-
band med foretagsekonomi (Ibid). Foljden blev att de manskliga resursernafick stérre upp-
méarksamhet da det blev kant att en valmaende ménniska presterar béttre och att det darmed
innebdr en vinst for organi sationen att uppmarksamma faktorer som skapar trivsel, arbetstill-
fredsstéllelse och arbetsgladje (1bid).

2.METOD

2.1 Metodval

Uppsatsens undersokning genomfordes med kvalitativ metod i form av halvstrukturerade in-
tervjuer. Sammanlagt fem intervjuer gjordes. Enligt Kvale (1997) &r kvalitativ metod att fore-
dra, nér studien avser att visa manniskors upplevelser av sin livsvarld och det inte &r pa for-
hand kant vilka fragor som kommer att varaviktiga eller betydel sefulla. Anledningen till att
uppsatsen syftade till att undersoka olika ménniskors livsvérld, istédllet for att sbka generella
tendenser i ett storre urval av deltagare, var att fa okad forstéelse till subjektivakandor, tankar
och handlingar inom dmnet. Kvantitativ metod ger inte lika stort utrymme for insikt och kun-

skap utifran deltagarnas upplevelser, som kvalitativ metod gor (Kvale, 1997).

2.2Val av foretag
Urvalskriterium for val av foretag var antalet anstéllda: hundra personer eller fler. Det fanns
tvaanledningar till det. P ett mindre foretag kan det vara svart att bedriva en undersokning
anonymt. Den andra anledningen var att mindre foretag ofta arbetar pa ett annorlunda sétt,
allakénner alla och chef/ledare har en annorlundaroll. Ett annat urvalskriterium var att perso-
ner med |6nearbete skulle intervjuas.

Undersokningen har bedrivits som en fallstudie pa ett 1 T-foretag. | en dagstidning under
varen 2002 fanns en artikel om foretagsledaren som grundade foretaget. Foretagsledaren ut-



talade sig bland annat om betydelsen av att anstélldatrivs for att en organisation skabli fram-
gangsrik. Det var denna artikel som fick mig intresserad av féretaget.

D& man fran foretagets sida uttryckt onskemal om att medverka anonymt i uppsatsen, gesen
begréansad presentation®. Foretaget ingdr i en koncern, men &r sjalvstyrande. Organisationen &r
platt med en ledningsgrupp bestéende av sju personer. De arbetar &ven som chefer och har
ansvar for personal i respektive avdelning. Den administrativa chefen ar ytterst ansvarig for
personalen, da det inte finns ndgon personalavdelning. Man arbetar inte efter nagon doku-
menterad personal politik.

Foretaget har ett antal egna I T-produkter vilka man sdljer, installerar och utvecklar till kun-
der. | dagslaget har foretaget cirka 100 anstéllda, varav 6vervagande del &r konsulter som ar-
betar med utveckling/programmering. Bland de anstédllda finns &ven séljare och administrativ
personal. Medelaldern &r 33 ar och 54 % har hogskol euthildning.

Foretaget grundades for cirka fyra & sedan och har haft sasmma vd sedan dess. Sedan fore-
taget startade har det expanderat kraftigt och personalstyrkan har utokats fran cirka 20 perso-
ner till nuvarande 100. Expansionen har framférallt skett genom att mindre foretag i samma

bransch har koptsin.

2.3 Presentation av intervjuper sonerna

En person som ingar i foretagets ledningsgrupp intervjuades. Han & administrativ chef med
ansvar for ekonomi och personal. Han har arbetat i foretaget i cirka ett och ett halvt ar. Hadan-
efter kommer denna person att kallas Joakim.

Fyra personer anstallda vid foretaget intervjuades. For att vidhalla anonymitet anges inte
respektive persons arbetsuppgift, civilstand, ader eller anstdllningstid. Som tidigare namnts
finns det olikatjanster att inneha pa foretaget. Viss spridning finns bland intervjupersonerna
gdllande deras arbetsomréde. For att undvika en homogen grupp, intervjuades tva kvinnor och
tv& mén med olika civilstand. Aldern hos dem &r cirka 30-40 &r. Tiden som anstélld pé fore-
taget varierar mellan 1,5 och 3 &r. Da studien genomforts i begransad omfattning, gallande
saval tid som storlek, har ingen hansyn tagits till representativitet. De namn som fortsattnings-

vis kommer att anvéndas for de fyra anstéllda dr Annika, Karl, Rikard och Camilla.

® Foretagspresentationen grundas p& information som framkommit under intervjuernai studien. Siffror p& me-
delalder och antal hogskoleutbildade har hamtats fran foretagets hemsida.



2.4 Intervjuernas syfte

Intervjun med Joakim genomfordes for att fa en bild av vad ledningsgruppen gor for att skapa
trivsel paforetaget och for att fa en uppfattning om hur man arbetar. Eftersom det endast &r en
person ur ledningen som intervjuats bor han ses som en representant som ger sin subjektiva
bild. Hans uttalande visar féretagets varderingar och &r i vissafall byggda pafakta. Samtidigt
ar det hans personliga uppfattning som ges.

Till de anstéllda stélldes inledningsvis fragan: vad tycker du foretaget gor for att skapa triv-
sel hos er anstédllda? Fragan sokte deras generella uppfattning sa som de galva upplever det
och for stunden ville berétta. Intervjupersonerna ombads éven att beskriva en bra dag pa ar-
betet samt en dag da de kanner att de inte trivs. Syftet med dessa frégor var att fa fordjupad
insikt om vilka faktorer som paverkar trivsel. Syftet med intervjuernai ovrigt var att faen
uppfattning om deras asikter gallande olika arbetsomraden och att faen bild av hur de arbetar.

Aven faktorer som framkommit i intervjun med Joakim togs upp (ex idrott och férméner).

2.5 Tillvagagangssitt

Joakim kontaktades per telefon. Han blev genast intresserad av undersokningen och vi be-
stdmde tid for maéte. Intervjun med Joakim genomfoérdes (intervjuguide, bilaga 1) och darefter
formedlade han namn patio anstéllda vilka jag kunde kontakta for intervju. Anledningen till
dennalistavar att ndgra av de anstalldainte kunde kontaktas da de befann sig pa kunduppdrag
paannan ort och att ndgra var éverbelastade med arbete. For att intervjuerna andock skulle
genomforas nagorlunda anonymt, ansdgs en lista med namn vara ett bra arrangemang.

Detio personernafick ett e-post av Joakim déar han kort presenterade undersdkningen och
skrev att de eventuellt skulle bli kontaktade. Av de tio valde jag ut fyra personer och de kon-
taktades per telefon. Vid det forsta samtalet till en av detio, angav personen att det inte fanns
majlighet for intervju pagrund av tidsbrist. Foljande fyra personer som kontaktades var in-
tresserade. Under samtalet bestémdes tid och plats for intervju. Samtliga valde att genomféra
intervjun pa arbetsplatsen. De informerades om @amnet och att det var trivsel&tgarder inom
foretaget som undersokningen géllde. Fore intervjun paborjades, informerades de &ven om att
det var deras tankar och uppfattning som var intressanta. En intervjuguide anvandes (bilaga
2). Dessvarre fanns inte majlighet att genomfora en pilotintervju, dock hade guidens innehall
diskuterats med olika personer i min omgivning.

Vid samtligaintervjuer anvandes bandspelare. Allaintervjuadesvid ett tillfdle. Vid inter-
vjutillfallet fick respektive intervjuperson ett informationsblad om undersokningen. De fick

aven mitt telefonnummer och e-post adress for att kunna kontakta mig vid behov. Intervjuper-



sonerna var informerade om att intervjuerna skulleta 1-1,5 timme av derastid i ansprak. In-
tervjutiden kom att bli mellan 45 och 90 minuter.

For att analysera materia et skrevsintervjuerna ut till storsta del ordagrannt. Datautskrift-
ernalégtill grund for en analys enligt ad hoc metod, dvs olika metoder anvandes, framst me-
ningskoncentrering, kategorisering och tolkning (jfr Kvale, 1997). Efter en forstaanays av
intervjuerna, genomfordes en litteraturstudie med pafoljande teorianknytning. Det foljdes av

ytterligare analys och tolkning.

2.6 Under sbkningenstillforlitlighet

Samtligaintervjuer genomférdes som tidigare namnts pa arbetsplatsen. Tiden for intervjuerna
blev sdlunda begransad eftersom intervjupersonerna skulle atervandatill sina arbetsuppgifter.
Intervjuerna upplevdes av mig som avslappnade och "trygga' men situationen kan ha pa-
verkat hur pass mycket intervjupersonernatillét intervjun fordjupas. Arrangemanget med en
lista med namn pa anstéllda kan hainverkat paresultatet satill vida att tio personer med vissa
forutséttningar valdes ut. Dock var inte syftet att understka missnéje eller skillnader mellan
anstallda. Ovanstéende kan hainverkat pa undersokningens reliabilitet och validitet (jfr Kva-
le, 1997).

Bade intervjupersonen och den som intervjuar, paverkar och paverkas av intervjusituationen
(Ibid). Aven om det ar onskvart att intervjuaren forhaler sig ndgorlunda objektiv, &r det aldrig
helt mojligt da &ven intervjuaren & en person med manga egna souvenirer fran livets resa.
Kvale menar att intervju som metod varken &r objektiv eller subjektiv utan bygger pinter-
subjektiv interaktion.

For att stdrka undersokningens validitet fick intervjupersonernainformation om undersok-
ningen for att kunnata stallning till om de ville medverka eller €. Validiteten kan ha paver-
kats av intervjupersonernas vetskap om att de var utvalda av en relativt liten grupp och att
resultatet kunde komma att |8sas av andra personer pa foretaget. Da undersokningen genom-
fordes som en fallstudie pa ett foretag, kan inte resultatet generaliseras till andra arbetsplatser
eller foretag. Det kan heller inte generaliserastill dvriga personer pa foretaget da endast en
person ur ledningsgruppen och fyra anstéllda intervjuades, utan hansyn till representativitet.
Det undersokningen bidrar med & en 6kad forstaelse for hur trivsel skapas och vilka faktorer
som &r viktiga for att trivas.

Uttrycket trivsel @ i sasmmanhanget forfattarens formulering. Litteraturstudien visar att be-
greppet anvandsii relativt liten omfattning. Mer vanligt férekommande &r valbefinnande, ar-

betsglé&dje och arbetstillfredsstéllelse. Samtliga avser positiva kanslor vilka kan ses som en
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reaktion av hur arbetsmiljon upplevs® (se bl a Eriksson, 1991; Dahlgren & Dahlgren, 1981).
Samtidigt som begreppens innebord &r likartad, foreligger viss skillnad. Det & min uppfatt-
ning att trivsel forknippas med fler olika arbetsrel aterade foreteel ser @n vad vé befinnande,
arbetstillfredsstéllelse eller arbetsglédje gor. Trivsel ser jag som mer allomfattande an de 6v-
riga uttrycken. Da begreppen till viss del har olikainnebord, hade troligen resultatet fran in-
tervjuerna sett annorlunda ut om ett av de andra orden anvants i fragestallningens formule-

ring.

3. ANALYSMED TEORIANKNYTNING

| det foljande kommer resultatet fran intervjuerna att presenteras utifran en analys med teori-
anknytning och diskussion. Eftersom intervjuernainleddes med en fraga om vad intervjuper-
sonerna upplever att det gors for trivsel, och vad de anstéllda tycker &r viktigt for att trivas,
kommer dessa svar att presenteras inledningsvis. Det &tfoljs av en beskrivning av psykosocial
arbetsmilj6, vilken kan delas upp i tre omraden: arbetsorganisation, arbetsinnehall och social

gemenskap. Resterande del av analysen bygger pa dennaindelning.

3.1 Intervjupersonernas syn pavad som gorsfor trivseln

Intervju med Joakim: vad gor ledningen for att skapa trivsel for anstéllda pa foretaget?
Joakim inleder med att berétta om foretagets trivselgrupp. | den ingar ett antal personer fran
foretagets olika avdelningar, vilka har fatt en summa pengar de inom vissa ramar disponerar
fritt dver. Trivselgruppen arrangerar saval idrottsaktiviteter som andra aktiviteter for att
framja den sociala gemenskapen. Foretaget hyr till exempel badminton- och innebandybanor
de anstédllda kan anvanda. Ibland arrangerar trivsel gruppen personal aktiviteter, ex filmvisning.
Det &r aven trivselgruppen de anstéllda vander sig till for vissa forbéttringar i den fysiska ar-
betsmiljon.

Joakim fortsétter med att berétta att man bade har sma och stora trivsel atgarder. Staende
indag ar fritt kaffe, frasch frukt tva dagar i veckan och "fredagsfika'. Tretill fyra ganger per
ar arrangeras storre tillstéllningar, ex julfest. Kick-off arrangeras tva ganger per &r. Den inleds
med information och &tféljs av nagon aktivitet, ex bowling. Aven under sommaren har man

aktiviteter, ex utflykter och femkamp.

® Sambandet kommer att fortydligas senare i uppsatsen.
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Intervju med anstallda: vad tycker du foretaget gor for att skapa trivsel hos anstéllda?

Karl inleder med att sga att foretaget har stor medvetenhet gallande trivsel. Man jobbar med
teambuilding for att f& en sammansatt enhet, en trivselgrupp har inréttats och man arrangerar
fester. Vidare pratar Karl om idrottsaktiviteter man kan nyttja under lunchen, hal somedveten-
het inom koncernen, att arbetsklimatet utmarks av "frihet under ansvar", 6ppenhet och att det
ar hogt i tak. Ytterligare en faktor han tar upp & utvecklingssamtal. Karl anser att det tydligt
maérks att samtalet ligger till grund for utvecklingen av arbetsuppgifter och for vilken utbild-
ning som ges.

Camillainleder svaret med att siga att foretaget vuxit mycket sedan hon boérjade, och att det
tar tid innan man 1&r kdnna alla nya manniskor. Dérefter ndmner hon gemensamma aktiviteter,
manadsmote, friskvardshidrag samt utvecklingssamtal. Att Camillainleder svaret pa ovansta-
ende vis kan betyda att hon anser det &r viktigt for trivseln att man kénner medarbetarna och
vet vad de sysslar med. Tolkningen grundas pa att Camilla flera ganger under intervjun ater-
kommer till hur integration av nyanstéllda och nytillkdpta foretag skots.

Annika beréttar att féretagsledningen arrangerar fester och kick-off. Hon tar &ven upp att
man tidigare hade en manadsaktivitet efter manadsmotet och att hon tycker det &r trakigt att
det upphort. Hon fortsatter med att séga att det finns vissa brister med méte och informations-
spridning. Y tterligare nagot Annika namner &r den fysiska arbetsmiljon. Den tycker hon &r
bra, men hon anser att ledningen borde prioriterafysisk arbetsmiljo i stérre utstrackning.

Rikard svarar att féretagsledningen ordnar en del olika aktiviteter och fester. Vidare namner
han arbetsmiljon och att han trivs med att sittai Oppet kontorslandskap. Rikard tar &en upp
att man har fredagsfika. Dar samlas man for att fika och smaprata och ibland ges dven viss
information fran ledningens sida. Detta leder honom in pa amnet information, vilken han an-
ser vara bristféllig. Rikard sager att han forstar att det kan vara svart att ha framforhallning nar
branschen &r turbulent, men han menar att det dkar trivseln hos personalen om man "vet var

man & pavag".

Sammanfattning
Joakims svar inriktas pa sociala evenemang. Tre av de anstallda tar upp méte och information.
Den fysiska arbetsmiljon némns av tva anstallda. Generellt sett ger de ett brett spektrum av
olikatrivselfaktorer. Samtligaintervjupersoner ndmner sociala aktiviteter och fester. Det fore-
faller varasa att trivsel |t forknippas med den sortens handel ser.

Intervjupersonernas svar visar att de har olika stor medvetenhet géllande trivsel. Det kan

bero pa vilket intresse man hyser for amnet. Allavisstei forvag vad intervjun syftade till, men
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de kan hareflekterat dver fenomenet i olika stor utstrackning fore intervjun. Aven de anstall-
dasinstéllning till foretagets trivsel dtgarder skiftar. Karl har en positiv bild av vad foretaget
gor for trivseln. Camillas svar &r lite tvetydigt och & darfor svart att bedoma. Rikard och An-
nika uttrycker visst missnoje. Det finns saledes trivsel &tgarder som borde forbéttras, enligt de
anstallda. Dock bor det redan har papekas att samtliga sager sig trivas mycket bra paforeta-
get. De storsta kallornatill trivsel finns framst i faktorer som intervjupersonernainte kommer
att ténka pai samband med vad foretaget gor for anstdlldas trivsel. Det & intressant att notera
att ingen av de anstalldai svaret pa denna fraga namner arbetsuppgifter eller 16n som trivsel-
faktorer.

Intervjupersonernas svar ger en bild av vad som gors for trivsel. Svaren inrymmer ingen
vardering av hur pass viktiga de anser att de olika faktorerna ar. Nasta fraga ger daremot stor-
re insikt om betydelsen de anstéllda tillskriver olikafaktorer.

Intervju med anstéllda: beskrivning av en bra dag pa jobbet
Annikas svarar att en dag da hon trivs & nar hon kanner att hon har utrattat ndgonting. En bra
dag for Karl & nar arbetsuppgifternafungerar bra och nér han har roligt med sina kollegor.

Angaende arbetsuppgifterna och medarbetarna sager han:

De styr, och det ar viktigt att forsta frén ledningens sida. Fester och sadant &r valdigt viktigt for
teambildningen och det &r j&tteroligt, men for trivseln i langa loppet &r det ju arbetsuppgifterna

och medarbetarna som & a och o. Det & min uppfattning.

Rikard inleder med att sdga "jag trivs ganska bra hér varje dag faktiskt". Sedan beréttar han
om hur en dag brukar se ut och beréttel sen innefattar arbetsuppgifter, kollegor och att kunna
ta pauser. Camillamenar att en bradag a nér man har klart for sig vad man ska gora och att
det gar att genomfora det som &r tankt, samt att det finns tid for pauser och tid till att prata
med kollegorna.

Intervju med anstéllda: beskrivning av en dag da de inte trivs

| intervjuernamed Karl, Rikard och Camillatas inte andrafaktorer upp an de under fore-
gaende fraga. Enligt Rikard och Camilla &r det framst arbetets innehall som kan orsaka en
mindre trivsam dag. Rikard trivsinte ndr arbetet & enformigt eller kravande och det inte finns

tid till att umgas med kollegorna. Beskrivningen av en dag da Camillainte trivs, innefattar att
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hon inte hinner med det som &r téankt eller att hon blir stord i arbetet. Béde Rikard och Camilla
papekar att det ar sdllan de kanner att de inte trivs.
| intervjun med Annika framkommer en faktor som inte ndmnts hitintills. Hon tycker det &r

viktigt att bli uppmarksammad och att fa bekraftel se for att trivas. Annika sager:

Men det kan ocksa vara sd att man bara &r en hér. Att man bara &r en levande varelse som gar
runt hér och inte blir uppmarksammad fér det man gor. Man blir inte uppskattad heller utan
andratar for givet att den personen ska vara hér och utrétta sitt jobb. Sajag tycker att en faktor

av trivsel &r att man far berém och att man verkligen blir uppmarksammad for det man gor.

| intervjupersonernas svar pa de tva ovanstaende fragorna, yttrades sdl edes andra faktorer én
under forsta fragan. Allafyramenar att arbetsuppgifterna ar betydelsefulla for trivsel. Det
som framforallt & viktigt & om arbetsuppgifterna ar roliga/trakiga eller fungerar som tankt.
Karl, Rikard och Camillatar upp medarbetarnas roll for trivsel. Rikard och Camillatycker att
pauser & viktiga och Annika lyfter fram betydel sen av feedback och uppmérksamhet.

Ovan har en inledande bild getts 6ver olikatrivsel atgarder och vad de anstédllda tycker ar vik-
tigt for att trivas. Vad sager da litteraturen om hur trivsel skapas? Harnast foljer en presenta-
tion av psykosocialt synsétt.

Psykosocial arbetsmiljo

Uttrycket psykosocial togs ursprungligen i bruk av psykolog Erik Homburger Erikson for att
beskriva hur ménniskans identitet byggs upp och formas genom det sociala samspelet med
omgivningen’ (se bl a Eriksson, 1991; Dahlgren & Dahlgren, 1981; Westlander, 1979). Be-
greppet har sedan kommit att anvandas i arbetssituationer for att beskriva hur upplevelser,
reaktioner och hélsotillstand &r ett resultat av samspelet mellan manniskan och den omgivan-
de arbetsmiljon. Tidigare forknippades uttrycket arbetsmiljé med det som idag kommit att
benamnas fysisk arbetsmiljo. Numera har begreppet vidgats sa att det kan definieras som "alla

de faktorer som omger individen i dennes arbete” (Eriksson, 1991, s 152).

"Vid den tidpunkt d& Erikson lanserade uttrycket var den r&dande uppfattningen om ménniskan att hon var en
biologiskt styrd varelse, med sin utveckling férutbestamd av "inre krafter". Darfér har Eriksons psykosociala
synsétt haft stor inverkan for senare ars tankande och arbetssatt inom olika omraden, ex. psykiatri, psykoterapi
och samhallsplanering (Westlander, 1979).
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Objektiv arbetsmiljo &r ett begrepp gallande forhadlande i arbetsorganisationen, arbetets
uppléggning och innehal. Hur man upplever det kan bero paolika faktorer. Enligt Dahlgren
& Dahlgren (1981) & tva grundlaggande egenskaper i den objektiva arbetsmiljon av stor
betydelse. Den forsta egenskapen ér i vilken utstrackning arbetsmiljon tillfredsstaller mansk-
liga behov, vilkai arbetdivet kan varainflytande och kontroll dver arbetsuppgifterna, innehdll
I arbetet som utnyttjar ens resurser, kontakt och gemenskap med andra, meningsfulla arbets-
uppgifter, reaktioner pd arbetets utfall, samt majligheten att |&ra och utvecklas®. Den andra
egenskapen & i vilken utstrackning den objektiva arbetsmiljon stéler krav som motsvarar
manniskans fysiska och psykiska forutséttningar. Exempel pa forutsattningar & kroppsbygg-
nad, sinnesfunktioner, yrkeskunskap samt intellektuella och sociala resurser. Det innebér att
en anpassning till manniskans forutséttningar leder till att man pa basta sétt tar tillvara hennes
resurser (1bid).

Subjektiva egenskaper och mellanmanskliga relationer paverkar upplevelsen av den objek-
tiva arbetsmiljén. Upplevelseni sin tur inverkar paindividens reaktion (ger vissa konsekven-
ser) vilket i ett positivt utfall kan varatrivsel, arbetsgladje och arbetstillfredsstéllel se. Reak-
tionen kan aven vara fysisk, ex utsondring av stresshormoner. En tredje mgjlig konsekvens av
upplevelsen &r att den ger utlopp for handlingar eller beteenden, ex franvaro eller irritation.
Reaktionen i sin tur inverkar paindividens psykiska och fysiska hé sotillstand och det kan
Aven ge sociala 6verspridningseffekter® (Ibid). De olika stegen som innefattasi det psykosoci-
ala synsattet askadliggorsi figur 1, bilaga 3.

For att fortydliga begreppet psykosocia arbetsmiljo kan en étskillnad goras mellan psykoso-
cialafaktorer och psykosociala effekter (Westlander, 1979; Eriksson, 1991). Det forstnamnda
syftar till arbetetsinnehall, dess organisering i forhallandetill egna forvantningar samt rela-
tioner med arbetskamrater. Med psykosociala effekter menas sociala och psykol ogiska konse-
kvenser arbetsmiljon kan hafor individen. Aven om den fysiska arbetsmiljon och faktorer
utanfor arbetsplatsen inte tas upp i det psykosociala synséttet, betyder det inte att de saknar
betydel se. Effekten av arbetsmiljon kan varalikartad, oavsett om orsaken finns i psykosociala
eller fysiska faktorer (Eriksson, 1991).

Eriksson (1991) definierar psykosociala arbetsmiljofaktorer som "faktorer vilka bestams av
arbetets innehdll, dess organisering och av de socialarelationerna pa arbetsplatsen och vilka

8 Behoven kan jamféras med de olika expressiva funktioner arbete kan ha och som togs upp i inledningen.
® Som sociala dverspridningseffekter anger Dahlgren & Dahlgren (1981) svérigheter att koppla av, konflikter
arbete-familj-fritid, samt I&gre politisk, facklig och kulturell aktivitet.
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paverkar individens upplevelse av arbetet”. Psykosociala effekter definieras "den totala ar-
betsmiljdns psykol ogiska och sociala konsekvenser for individen™ (Ibid, s 157).

Dahlgren & Dahlgren (1981) menar att en férdel med det psykosociala synséttet ar att man
vid problem soker orsak i arbetsmiljon istéllet for hos den enskildaindividen. Traditionellt
sett &r det personliga egenskaper eller attityder hos individen som ges som forklaring till pro-
blem, istéllet for att man soker bakomliggande orsak. Enligt Dahlgren & Dahlgren kan mer
genomgyripande och adekvata forbéttringar ske da sokandet sker i arbetsmiljon. Gardell (1986)
pekar pavikten av att generera generell kunskap om hur arbetsvillkoren paverkar manniskor.
Detta for att hoja medvetenheten om fordelar med en god arbetsorganisation och att det pa
lang sikt handlar om bade foretagens och samhallets ekonomiska intressen.

Psykosocial arbetsmiljo handlar foljaktligen om samspelet mellan individen och den omgi-
vande arbetsmiljon, vilken innefattar arbetets innehall, dess organisering samt sociala relatio-
ner. Hur ménniskan upplever dem beror pa manskliga behov samt fysiska och psykiska forut-
séttningar. Om upplevelsen & positiv &tfoljs den av kansor av vabefinnande, arbetstillfreds-
stéllelse, meningsfullhet, arbetsgladje och/eller trivsal. Det i sin tur inverkar pa arbetsinsats
och hélsotillstand.

Psykosocialt synsétt ger forstael se till intervjupersonernas upplevelse av foretagets trivsel-
atgarder och vad de anstélldatycker &r viktigt for att trivas. Deras uttalande ovan innefattar
trivselfaktorer inom organisation, arbetets innehdl och socialarelationer.

| de tre foljande omradena kommer olika faktorers betydelse att undersdkas narmare.

3.2 Organisation och arbetets organisering

Arbetets organisering &r enligt psykosocialt synsétt en betydelsefull del av hur arbetsmiljén
upplevs. Foretagets organisering kommer att beskrivas nedan. Dérefter foljer avsnitt som
handlar om hur intervjupersonerna ser pa arbetstid och 16n.

Organisations- och arbetsbeskrivning
Foretagets organisering finns beskrivet under rubriken "Val av féretag” (s 5). Om foretagets
organisering kan &ven namnas att de fyra anstéllda som intervjuats arbetar i mindre grupper
inom foretaget vilka ansvarar for en viss avdelning eller produkt. Arbetsgrupperna innefattar
3-10 personer och har en huvudansvarig.

Joakim beréttar att det inom konsultgruppen finns olika produktgrupper kring varje produkt
foretaget séljer. Produktgruppen arbetar med att ta fram forslag pa vidareutveckling av pro-
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dukten och hjéper aen kunder med anpassningar, foréandringar mm. Varje produktgrupp har
en ansvarig och det &r tankt att denna ska fungera som kontaktperson. Joakim papekar att sy-
stemet med en produktansvarig & nystartat i ar. Systemet har tagitsi bruk for att dampa stor-
ningsmoment for anstéllda nér de arbetar med programmering. En annan nyhet for att undvika
stérning a programmerarnas vagnar & en helpdesk som aven den inréttatsi ar.

| sasmmanhanget forefaller det intressant att ingen av de anstadllda som intervjuats néamner
den nya arbetsférdel ningen med produktansvarig. En av dem sdger att man i arbetsgruppen
talat om vikten av att fordela kunskap mellan varandra. Uttalandet strider med andra ord mot
det nya arbetssétt som Joakim talar om.

Det finns inget direkt samarbete mellan de olika produktgruppernainom foretaget. Sedan
drygt sex manader tillbaka finns en ny konsultchef och han vill att grénserna ska luckras upp
for att man ska kunna dra nytta av varandras kompetens. De av intervjupersonerna som jobbar
inom konsultgruppen verkar anse att det fungerar bra som det gor. En av dem sager att det ar
ofrankomligt att grupperna arbetar salvstandigt, eftersom det inte finns mojlighet att kunna
allt inom foretaget.

Joakim beréttar att vd:n har initierat att man inte anvander titlar pa arbetsplatsen, for att tyd-
ligt visaatt alla & medarbetare och for att minska avstandet dem emellan. Joakim beskriver
ledningsgruppen pa foljande sétt:

Vd:n har val slagit an tonen lite grand for oss andra, &ven om jag tror att vi & sadana allihopai
ledningsgruppen, av oss galva sa att saga. Vi & valdigt prestigel 6sa och vill ha korta kommuni-
kationsvagar. Sen hoppas jag att det uppfattas som att har ar hogt i tak, att man fér lov att siga

vad man tycker och tanker. Samtidigt maste man sa klart anpassa sig till beslut som fattas.

Nér Joakim under intervjun beskrev ledningsgruppen och deras forhalIningssétt, gick mina
tankar till kulturbegreppet. Joakim instamdei att det &r en del av kulturen pa foretaget. Darfor
kommer vi nu att se ndrmare pa kultur i samband med trivsel.

Organisationen ur ett kulturperspektiv
N&r man studerar en organisation kan man se den ur olika perspektiv for att vidga forstaelsen.
Bolman och Deal (1995) anger fyra olika perspektiv: det strukturella, Human Resource, det
politiska samt det symboliska. Det sistnamnda innefattar kulturbegreppet.

Fran Abrahamsson & Andersen (1998, s 140) |anas féljande definition av begreppet kultur:
"Den uppséttning uppfattningar, vanor, kunskaper och praxis som utgor det allmannaste, mest

accepterade beteendet i organisationen”. Namnda forfattare pdpekar att &ven den nationella
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kulturen paverkar beteende i organisationen och att kultur kan uppstai spontana processer och
i det dagliga umganget. Andra bakomliggande faktorer till ett foretags kultur kan vara
organisationsform och hur arbetet & fordelat. Aven chefer/ledares arbetssitt kan inverka
(Bolman & Deal, 1995). | allaféretag finns uttalade eller icke uttalade vardenormer som in-
verkar pa beteendet hos medarbetarna, men hur medveten kulturen &ar varierar. Kultur anvands
i en del foretag som ett medvetet instrument for att skapa kontroll, for att 6ka lojalitet, moti-
vation och effektivitet (Ahrne, 1999).

Vilken kultur har det undersokta foretaget? Beskrivningen av ledningen som Joakim ger, visar
en kultur som innefattar en prestigel 6s, 6ppen, miljoé med korta kommunikationsvagar. Aven
de anstéllda upplever atmosfaren som 6ppen. Att inte anvandatitlar ger uttryck fér en norm
att alla & medarbetare pa foretaget och lika betydelsefulla. En devis som samtligaintervju-
personer anvander sig av ar "frihet under ansvar”. Det rader ett fritt klimat som grundar sig pa
individuellt ansvar bade for arbetsuppgifter och arbetstid. Den platta organisationen och auto-
noma arbetsgrupper har viss betydelse for det. Foretaget uppmuntrar till idrott och friskvard,
vilket visar att man vardesétter halsa och valmaende. Regelbundna aktiviteter, ex fester och
fredagsfika genomfaors, vilket visar att &ven social gemenskap vardesétts. De namnda aspek-
terna kan inverka pa kulturen. Aven andra faktorer, okdnda av utomstéende, kan ha betydelse
for hur kulturen upplevs av personer knutnatill foretaget.

Finns det ett samband mellan kultur och trivsel? Trots att ingen forskning stéder samband
mellan organisationskultur och effektivitet eller mellan kultur, mal och motivation, rader en
uppfattning om att det finns (Abrahamsson & Andersen, 1998). | litteraturen skrivs ingenting
om ett eventuellt samband mellan kultur och trivsel. Eftersom motivation och trivsel har ett
visst samband™ tyder det pa att &ven ett samband mellan kultur och trivsel kan existera. En
del kulturinslag torde skapa béttre forutséttningar for trivsel @&n andra. Exempelvis borde olika
vardenormer i varierande grad skapa en arbetsmiljé som ser till ménniskans behov och férut-

séttningar, och dérmed légga grunden for att trivsel skapas.

Arbetstid
Foretaget anvander flextid och i anstallningsavtalet stér det att man ska vara pa arbetet mellan
klockan nio och tre. Men det finns inga stampelklockor och Joakim framhaller att det &r stor

19 Enligt Herzbergs tvafaktorteori har manniskan olika behov och motivationen i arbetslivet grundas pa att beho-
ven behdver tillfredsstél las. N&r s& sker, upplever manniskan trivsel (Abrahamsson & Andersen, 1998). Aven
andra motivationsteorier bygger patanken att manniskan har olika behov som behover tillfredsstéllas.
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frihet under ansvar. Inom branschen &r det vanligt med flextid som fungerar pa liknande sétt
och Joakim tror att det skulle vara svart att anvanda nagot annat system. Han tror dven att
manga anstélldainte upplever flextid som en forman, utan tar det for givet.

Samtligafyrastéaller sig mycket positivatill flextid och de anser att det bidrar till trivsel. De
anvander sig av formanen i olika utstrackning: Rikard och Camilla"flexar" mycket, Karl och
Annika gor det till vissdel. Allandmner "frihet under ansvar” i sammanhanget och de trivs
med att kunna paverka sina arbetstider. Dock &r flextid inget de salvmant talar om, utan det
ar vid en direkt fraga de framfor sin positivainstallning. Kanske &r det sa som Joakim antyd-
de, att det tas for givet eftersom det & vanligt i branschen. Arbetstid kan enligt min uppfatt-
ning ses som en form av delaktighet i arbetet, eftersom det ger inflytande 6ver arbetets upp-
l&ggning och bestams av individen gélv.

Lon och formaner

| enlighet med ett beslut som togs pa koncernniva, uteblev arets |oneforhsjning. Anstallnings-
avtalet innefattar vissaformaner, bland annat ett friskvardsbidrag vilket ges per anstélld och
ar. Bidraget har hgjtsi & i samband med att ett nytt anstallningsavtal tagits fram. Foretaget
har aven ett bonussystem som har forandrats ndgot. Procentandel en som gesi bonus har hojts
for att kompensera den uteblivna lonedkningen.

Joakim anser att |6n & en viktig trivselfaktor for anstallda. Han dterkommer till det flera
ganger under intervjun och han havdar bestamt att &ven om man inte Gppet visar |6nens bety-
delse, sd & den viktig for manga. Foretaget rekryterar inte spetskompetens. Enligt Joakim
trissar det upp l6nerna, vilket i sin tur inverkar pa arbetsplatsens allmannatrivsel. For négra ar
sedan, nér det var brist pa personal inom I T-branschen, tror han att [6nen var mer betydelse-
full &n idag. Joakim tror att manga numera varderar trygghet hdgre: att foretaget genererar
vinst och att man inte permitterar personal.

Ovan némnda visar foretagsledningens varderingar. Uttalandet om 16n kan tolkas som att
ledningen ser réttvisa och jamlikhet som viktigatrivselfaktorer. Som namnts tidigare &r ar-
betsplatsen fri fran titlar. Aven det tyder p& en bakomliggande vérdering om jamlikhet.

Hur ser de anstéllda pa l6nen? Att byta jobb endast pa grund av en hogre 16n, &r inget Ri-
kard skulle gora. Camillandmner i forbigaende att en del andra kanske tycker att |6nen ar
viktig men hon géalv verkar inte tycka det. Lonen ar viktig for att visa uppskattning, tycker
Karl, och han menar att den visar att arbetet gér i rétt riktning. Men i forhallande till arbets-
uppgifter och medarbetare &r 16nens betydelse ringa, enligt honom. Till skillnad fran de tre
andra, tycker Annika att 16nen har relativt stor betydelse.
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| tre av intervjuerna berérs den uteblivnaloneférhojningen. De anstéllda menar att de har
forstaelse for handlingen eftersom IT-branschen i allméanhet gétt samre under en tid. Allafyra
stéller sig positivatill friskvardsbidraget. Rikard menar dock att det inte bidrar till trivsel.

Vilken betydelse |6nen tillskrivs, kan hérledas ur vilken insté8lining man har till arbetet. | in-
ledningen av uppsatsen namndes att arbete kan ha en expressiv funktion for méanniskan, vilket
innebar att sjalva arbetet har ett mal i sig med eget varde. Arbete kan dven ses som ett medel
for att na andramal, dvs att man behdver inkomsten arbetet ger for att kunna gora saker pasin
fritid (Wolvén, 2000). Det kallas instrumentell instélining till arbete. En anledning till instru-
mentell instalining kan vara att arbetsuppgifterna och den objektiva arbetsmiljon inte verens-
stémmer med individens forvantningar, kompetens och kvalifikationer. Vissa yttre foérutsétt-
ningar kravs for att kunna kanna arbetsgladje och forst da kan arbetet upplevas som person-
lighetsutvecklande, vilket i sin tur inverkar paindividensinstallning till det (Gardell i Johans-
son, 1991).

Johansson (1991) tar upp Goldthorpe och Lockwoods indelning av tre olika instélIningar till
arbete. Forutom den instrumentella anger de &ven byrakratisk och solidarisk attityd. Byra-
kratisk attityd innebar att man ser arbetet som en karridrstege: i utbyte mot sinatjanster 6ns-
kas social status, stadigt stigande inkomster och langsiktig trygghet. Med solidarisk instéll-
ning menas att arbetet till viss del ses som ett mal, i och med att det innefattar gruppaktiviteter
vilka ses som emotionellt bel6nande. Med dennainstallning prioriteras arbetsgruppens normer
och gruppsolidaritet 6ver det ekonomiska utbytet.

Joakims uttalande om rekrytering ovan, tyder pa att endast instrumentell installning hos
anstalldainte ar att foredra, da det paverkar den allmannatrivseln. Man kan aven tanka sig att
arbetsgladje och lojalitet till foretaget minskar med den installningen. Instrumentell install-
ning innebar att man endast ser till 16nen. Aven |6nen kan ge trivsel, dock borde en allomfat-
tande trivsel ge mer vabefinnande och darmed vara mer gynnsamt for bade individ och fére-
tag. Om man vérderar de olikainstallningarnatorde en solidarisk instalining vara att foredrai
foretaget, da den attityden borde paverka arbetsklimat och trivsel pa ett positivt satt.

Anledningen till att de anstélldainte tillskriver |6nen storre betydel se an vad de gor, kan
forklaras med att dei arbetet far anvanda sitt kunnande och sin kreativitet. Om arbetsforhall-
andena fungerar pa ett tillfredsstéllande satt minskar 16nens betydel se enligt synséttet ovan.
Anledningen till att Annika anser att I6nen ar viktig for trivsel kan alltsd bero paen brist i

arbetsforhallandena. En tydligare tolkning av det gesi avsnittet om feedback.
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3.2 Arbetetsinnehall

Tidigare i uppsatsen framkom att de anstéllda ser arbetets innehdll som en viktig trivselfaktor.
Aven litteraturen pétalar dess betydelse. Forskning har visat att del aktighet och medbestamm-
ande leder till 1agre franvaro, farre arbetsskador samt en 6kad produktivitet och kvalitet (Ar-
betarskyddsnamnden, 1999). | féljande avsnitt kommer synen pa kompetensutveckling, feed-
back samt delaktighet och medbestdmmande att presenteras.

Kompetensutveckling
Joakim beréttar att eftersom I T-branschen &r foranderlig planeras inte kompetensutveckling
paforhand, utan man vidareutbildar i takt med att nya projekt startas och nya kompetens-
behov framtrader. Joakim framhaver vikten av att foretaget haller sig ajour med utvecklingen,
eftersom det &r viktigt for deras kunder.

De anstallda framstar som tryggt férvissade om att utbildning eller kompetensutveckling
finns till forfogande vid behov. Karl menar att utvecklingsméjligheter i arbetet & en av detre
viktigaste faktorerna for hans trivsel, och att det fungerar tillfredsstallande.

Enligt psykosocialt synsétt bor man se till manniskans behov for att hon ska kannatrivsel i
arbetet. Ett av behoven &r att utveckla kunskaper och féardigheter. Att undanrgja fysiska och
psykiskarisker ar inte tillrackligt, utan det bor &ven finnas krav att méanniskan genom sitt ar-
bete kanner att hon utvecklas (Eppler & Nelander, 1981). Arbetet & en av byggstenarna som
bildar manniskans syn pasig sév, dels genom reaktioner av andra, dels genom den utveck-
ling arbetet ger (Ibid). Dettabidrar till forstaelse av att de anstédllda trivs med sitt arbete, efter-
som foretaget enligt Joakim ser utveckling som en viktig aspekt och de anstéllda upplever att

behovet av utveckling tillgodoses.

Feedback och uppmuntran

Under rubriken "Beskrivning av en dag da de inte trivs", berdrde Annika behovet av att upp-
mérksammas av chefer och medarbetare. | likhet med Annika menar Rikard att det inte ges
mycket feedback. Karl tycker daremot att det ges feedback, bland annat av vd:n pa manads-
motet. En annan form av feedback, menar han ges under utvecklingssamtalen da man gar ige-
nom arbetsinsats. Han kanner aven att han far feedback i den dagliga kontakten med sina
nérmaste medarbetare, bade verbalt och genom kroppssprak. Situationen hade varit annor-

lunda, tror han, om chefen befunnit sig pa annan ort och man darfor traffades sallan.
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Den enda av de anstéllda som menar att I0nen & en av de viktigaste trivselfaktorerna, & An-
nika. Som vi sett ovan kanner hon att det inte ges feedback och hon kénner sig inte sedd. En
tolkning utifran litteraturen &r att de tva uttalandena hanger ihop. Enligt psykosocialt synsatt
far |onen ett viktigt symboliskt varde, dd man inte far reaktioner pa annat sétt géllande sina
arbetsprestationer (Dahlgren & Dahlgren, 1981; Gardell, 1986).

Aven skillnadernai upplevelsen av feedback kan tolkas utifrén psykosocialt synsitt. Enligt
synséttet paverkar individanknutna egenskaper och mellanménskliga relationer upplevelsen
av arbetet (1bid). De anstélldas olika syn pa feedback kan darfor tolkas som att de dels har
olika ansprék (kan bero patidigare erfarenheter), dels att deras arbetssituation i olika man ger
tillfredsstéllande kontakt med andra ménniskor. Som namntstidigare har de anstallda som

intervjuats olika arbetsomréde, vilket kan ha betydelse for hur feedback upplevs.

Delaktighet och medbestammande

Arbetet som konsult med kundrelationer, innefattar att ta ansvar och att driva fragor gélv,
sager Joakim. Déarfor faller det sig naturligt att delaktighet och medbestammande far relativt
stort utrymme for anstéllda pé foretaget. Aven de som inte & konsulter har mycket eget an-
svar Over arbetsuppgifterna.

Allafyra anstdllda som intervjuats kénner sig delaktigai sitt arbete. Karl sager att det &
viktigt att kdnna sig behdvd, "att varaen kugge i hjulet”, ndgot han kanner att han &r. Att det
finns olikaformer av delaktighet blir tydligt i intervjun med Rikard. Han vill gérna veta fore-
tagets framtidsvisioner, kannatill mal och strategi, och han tycker inte det fungerar pa ett till-
fredsstéllande sétt. Daremot kdnner han inte behov av att vara med och tyckatill eller be-
stdmmai olika grupper. Med sina arbetsuppgifter har han mycket eget ansvar och frihet att

l&gga upp arbetet som han vill. Den sortens del aktighet, menar Rikard, passar honom bra.

| likhet med Rikard namner Dahlgren & Dahlgren (1981) att delaktighet finns pa olika nivaer
inom organisationen. Tre punkter tas upp: 1) att kunna paverka det egna arbetet, 2) hainfly-
tande pa arbetets upplaggning och innehall samt 3) medbestammande i mer Gvergripande fra-
gor. Samtligatre punkter forefaller att infrias paforetaget. Arbetet innefattar eget ansvar och
styrstill stor del av individen galv. Som tidigare namnts &r arbetet organiserat utifran arbets-
grupper som ansvarar for olika omraden, vilket betyder att kunnandet finns inom gruppen. En
av de anstallda som arbetar som konsult, papekade att kunskap om produkten ibland endast
finns hos enskildaindivider. Det tyder pa att de anstéllda har inflytande 6ver det egna arbetet
och dess uppléaggning. Tidigare i analysen namndes foretagets trivsel grupp. Den har inréttats
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som ett forum mellan ledning och anstéllda dér idéer och synpunkter kan ventileras. Trivsel-
gruppen kan ses som en mojlighet for anstéllda att kénna del aktighet och medbestdmmande
rorande allmanna trivselfragor pa foretaget.

Slutligen kan ségas att ledningsgruppen anser att delaktighet och medbestdmmande &r vikti-
ga aspekter, och att de anstéllda trivs med organiseringen av detta, vilket kan bero pa att del-
aktighet och medbestammande ges pa olika nivaer.

Karaseks krav/kontroll modell
Enligt Eriksson (1991) &r arbetskrav, egenkontroll och socialt stod de tre viktigaste kompo-
nenternai det psykosociala synséttet. Beroende pa arbetets utformning kan de antingen utgora
de stérstariskerna for ohélsa eller skapa forutséttningar for valbefinnande. Robert Karasek
(Ibid) har utformat en modell med tva av ovan namnda variabler: arbetskrav och egenkontroll,
for att pavisa deras betydel se for psykisk och fysisk halsa. Med arbetskrav menas "den an-
stréngning eller insats som fordras for att arbetet ska bli utfort” och med egenkontroll avsesi
vilken man arbetet ger handlingsfrihet eller beslutsutrymme (Ibid, s 157).

Genom att kombinera variablerna framstélls fyra huvudtyper av arbete, vilkai olika ut-

strackning tillméts stress respektive aktivitet. | Tabell 1 visas kombinationerna.

Tabell 1. Typ av arbete som en konsekvens av arbetskrav och egenkontroll

Arbetskrav Egenkontroll Typ av arbete
Laga Lag Passivt arbete
Laga Hog L&g stress arbete
Héga Lag Hog stress arbete
Hdéga Hoég Aktivt arbete

Forskning genomford av Karasek visar att man med arbete som motsvarar alternativ tre, dvs
hoga arbetskrav och 1ag egenkontroll, |6per storst risk for ohdsa. Vidare fann han att de basta
forutséttningarna for halsa aterfannsi alternativ tva, dvs laga arbetskrav och hdg egenkontroll.
Ett "aktivt arbete”, aternativ fyra, kan skapa en positiv stress som verkar utvecklande for in-
dividen och darmed é&r tillfredsstédllande (1bid).

Modellen forklarar varfor de anstéllda som intervjuades upplever sitt arbete positivt da de,
som vi sett tidigare, har hdg egenkontroll i sitt arbete. Arbetskraven & inte explicit kanda,
men ett antagande &r att de inte ar hogt stdllda, daingen av intervjupersonernatalar om stress

i arbetet som nagot vanligt forekommande.
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Eriksson tar &ven upp att hog egenkontroll kan fa motsatt effekt om ansvar och besluts-
fattande skots isolerat och personen inte far stod hos andra. En modell som bygger vidare pa

Karaseks och som visar behovet av socialt stod, kommer att presenterasi nasta omrade.

3.4 Kommunikation och sociala relationer

Foljande omrade handlar om information, kommunikation, sociala relationer och aktiviteter.
Genom att stélla en fraga om stamningen pa arbetsplatsen, gavs en 6vergripande bild av hur
kommunikation och sociaarelationer upplevs.

Joakim tycker att stamningen ar god, ett omddme han bland annat grundar utifran de ut-
vecklingssamtal som nyligen genomforts. Han papekar att branschens nedgang och aven for-
andringar inom foretaget paverkar atmosfaren. Tre av fyra anstéllda tycker att stamningen ar
bra. | likhet med Joakim pétalar de sdval externa som interna faktorers betydelse. Nar de talar
om stémningen anvands uttryck som "harligt gang", "det & manga glada miner" och "vi har
kul tillsammans'. Samtliga fyra anser att sammanhallningen &r god.

Méte och information

I ntervjupersonerna beréttar att de har mote en gang per manad for allainom foretaget. Da ger
ledningen bland annat information om det ekonomiska l&get och om projekten. Utbver mé
nadsmotet finns inga formellamaéte. Tva ganger per & anordnas kick-off istallet for manads-
mote. Det finns ett intranét, men det anvands inte i nagon storre utstrackning. | slutet av forra
aret bestamdes att vd:n skulle ga ut med ett informationsbrev mellan manadsmétena, men det
fungerar inte som tankt.

Joakim beréttar f6ljande angdende manadsmétet:

Sen har vi ju manadsmote en gang i manaden. Det &r vél ingen trivsel i sig pa det séttet men vi

har ju haft... tidigare skulle vi gora en manadsaktivitet i samband med dom har manadsmatena.

Uttalandet i citatet ovan, ger en bild av att Joakim inte anser att métet handlar om trivsel, utan
att det & de efterfoljande aktiviteterna han forknippar med trivsel. Men senare féréndras bil-
den nagot, d& han sager att det & hans 6nskemal att motet ska fungera mer som ett frégeforum
an enbart som ett informationsforum. Han papekar att det & endatillfallet dér helaledningen
finns pa plats vid ett och sammatillfalle for att svara pafragor som berér ala.

| likhet med Joakim anser &ven de anstéllda att manadsmaétenainte fungerar tillfreds-

stéllande. Allafyraframhaller att motet fors som envagskommunikation fran ledningsgruppen
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eftersom ingen av dhorarna brukar uttalasig eller stéllafrégor. Vidare menar de att motet &
upplagt pa sddant sétt att det inte blir en dialog. Samtliga vet att missndjet med motet &r kant
hos ledningsgruppen och att de forstker gora nagot at det.

Rikard tycker att manadsmotet ska varainriktat painformation, eftersom det & for manga
deltagare for diskussion. Han tycker aven att det &r viktigt att information ges mellan métena
nar sa behovs. Rikard efterlyser tydligare information om foretagets framtidsvisioner, ma och
strategi. Karl framhdller vikten av dialog pa métena genom att saga att informationen annars
lika gérna kan séndas ut till medarbetarna via e-post. Annika och Camilla efterlyser informa-
tion om nya féretag som kopsin for att fa kannedom om vad andra personer gor och om de
andra produkterna. Annikatycker &ven att det ar viktigt att arbetsgrupper far berom eller blir
omnamnda pa motet.

Redan i svaret paintervjuns forsta fraga namndes mote och information av tre av fyra an-
stéllda. Har ovan har vi sett att allafyra ser information som en kallatill trivsel. De har alla
manga asikter om métet och vilken slags information de saknar. Vad sager da litteraturen om

maote och information?

Manniskan &r, enligt Dahlgren & Dahlgren (1981), allmant sett beroende av kunskap om sin
omgivning for att ha dverblick och for att kdnna sakerhet och trygghet. Darfor & information
nodvandig for manniskans valbefinnande i arbetdlivet. Ett sétt att visa vikten av information

ar att kopplaihop det med en annan trivselfaktor som angesi litteraturen: anstéllningstrygg-
het. Att fainformation om foretagets framgang eller misslyckande ger de anstalldainblick i
det aktuellalaget, sd att de vet om de kan kanna sig tryggai sin anstéllning eller inte. Samtliga
intervjupersoner ndmnde branschens nedgang under intervjuerna och att det inverkar pa stam-
ning och trygghetskénsla. Intervjupersonerna ger dven uttryck for att information &r viktigt for
att kdnna delaktighet i foretaget.

| ntervjuper sonernas syn pa kommunikation och relation mellan ledning och anstéllda
Kommunikation mellan ledning och anstallda fungerar bra, enligt Joakim. Han tillégger att en
del anstallda kanske upplever att avstandet till vd:n ckat pa grund av foretagets expansion,
vilken foranlett att vd:n ofta befinner sig paresor. Ovrigai ledningsgruppen &r, menar han,
|&ttare att nd. Som namnts tidigare &r det |edningens mal séttning att ha korta kommunikations-
vagar och att ha en prestigel 6s, 6ppen stdmning.

Pa fragan vem man vander sig till vid problem pa arbetet, svarar allafyra anstéllda att det

beror pavad saken géller. Med andra ord kan de vanda sig till flera personer. Att kommunika-
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tionen & Oppen och att man kan tala med vem som helst pa foretaget, framgar tydligt i samtli-
gaintervjupersoners svar. Vid fragan om de kanner att de kan vanda sig till vd:n da de vill
prata om nagot, intygar alla att de absolut skulle kunna gora det. Foretags edningens ambition
att vara 6ppnaoch att ha hogt i tak, ter sig saledes som fungerande.

Att hahogt i tak och darmed tilldta missndje och konflikter, & halsosamt for en organisation
(Abrahamsson & Andersen, 1998). Det kan skapa diskussioner som kan verka stimulerande
och ledatill férandringar.

En av intervjupersonerna anser att kommunikationen inte alltid fungerar mellan ledning och
anstdllda. Personen menar att det ges dubbla budskap i information och handling. Anstéllda
kan fa besked om att foretaget ska knappain pa utgifter, samtidigt som ledningen exempelvis
bjuder ut kunder pa dyrbara middagar €ller lagger ut stora belopp pa fester.

Det & nog sant som jag reagerar pa och som jag tror att en del andrareagerar pa Man blir lite
sne nér man vet att man behdver nya hjalpmedel for att kunna jobba och da tycker man att

"varfor prioriterar de pa det séttet"?

Ett annat exempel som tas upp &r da beskedet om utebliven |6neforhdjning gavs. Forst vid ett
senaretillfdle fick de anstdllda veta att anledningen var ett beslut som togs pa koncernniva
Om dennainformation hade givits pa en gang, tror intervjupersonen att negativa rykten hade
forhindrats. Detta visar pa vikten av att varatydlig i kommunikationen, ge raka besked och
forklara vad som sker for att undvika missforstdnd och upplevelse av dubbla budskap. A
andra sidan visar det vikten av att man som anstalld stéller fragor och ifrégasétter vad som
sker, for att fa forstael se for ledningens beslut.

Johnsons krav/kontroll/st6d model|
De anstéllda ger uttryck for att arbetsuppgifterna har stor betydelse for deras trivsel och ovan
har vi sett att de kanner att de kan tala med olika personer nar sa behovs. Harnast presenteras
en modell som visar att de tva faktorerna samverkar for individens vé befinnande.

| foregéende omrade beskrevs Karaseks krav/kontroll modell. Jeff Johnson (Eriksson, 1991)
har utokat Karaseks modell med en tredje dimension: socialt stéd. Johnsons modell innefattar
altsatre variabler till skillnad fran Karaseks modell som innehdller tva. Det betyder att John-
sons modell har &ta huvudtyper av arbete istédllet for fyra. Karaseks kombinationer kvarstar
(se s 20), men fyraav dem fér i tillagg benamningen isolerade (avser svagt socialt stod) och
fyra bendmns kollektiva (avser starkt socialt stod).
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Enligt James House (Ibid) finns det fyraformer av socialt stod. Emotionellt stod innefattar
omtanke, tilltro, k&nslor mm. Dennaform av stod har stor betydelse for hél sa och valbefinn-
ande eftersom grundlaggande behov av umgange och gruppkénsla kan tillgodoses genom det.
Véarderande stod innebar mojlighet for individen att jamfora sig med andra och fa bekréftel se.
En tredje form & informativt stod. Det betyder att andra manniskor ger information, rad och
forsag, vilkakan varatill hjalp for att beméstra olika situationer. Det fjarde handlar om att fa
hjép med avlastning och kallas instrumentel It stdd.

Forutom att de anstéllda som intervjuats kan prata med olika personer om diverse saker,
forefaler de aven fade olikaformernaav socialt stod som angavs ovan. De anser att sam-
manhalIningen &r god pa arbetsplatsen, vilket tyder pa att de har emotionellt stod. PAmé&
nadsmotena tar ledningen upp hur det gér for de olika produktgrupperna vilket ger anstéllda
ett varderande stod. Informativt stdd gesi form av samarbete med andrai arbetsgruppen, an-
svariga och chefer. Huruvida instrumentellt stod ges, & daremot okant. Sammantaget kan
deras arbete sagas ha hdg egenkontroll (se s 20) och starkt sociat stdd. Genom sin forskning
har Johnson fétt stod for att sdval egenkontroll som socialt stéd behdvs for att kunna bemota
krav i arbetslivet och for att uppleva valbefinnande (1bid).

Behovet av varderande och informativt stod ger ytterligare anledning till varfor det ar vik-
tigt att mote och information fungerar patillfredsstallande vis.

Sociala relationer och aktiviteter
Camilla, Rikard och Annika beror flera ganger under respektive intervju, att de umgas mest
med kollegornai den egna arbetsgruppen. Camilla brukar forsoka hinna med en fikapaus
varje férmiddag for att &ven tréffa och prata med andra kollegor. Enligt intervjupersonerna
finns det en tendenstill att personalgrupper i foretag som kopsin, bibehdlls utan férandring.
Anledningar till det kan vara att personernai gruppen besitter specialkunskaper om produkten
och att de anvander ett sarskilt programmeringssprak. En annan anledning kan vara att de trivs
tillsammans och vill fortsitta att arbetaihop. Att grupper behdlls of brandrade och att foretaget
expanderat kraftigt under senare ar, har lett till att de anstdllda som intervjuats kanner behov
av gemensamma aktiviteter. Annika menar att det & ofta man "sitter i sin egen lilla kammare”
och att det darfor ar viktigt att ha sociala aktiviteter for att bygga upp en stark teamkansla.
Joakim menar att det har varit kutym i branschen att ge stort utrymme fér sociala aktiviteter
for att fa personal att stanna kvar. Tidigare var personalen starkt efterfragad och da var det
viktigt att ha nanting att erbjuda for kunna behdlladem i foretaget. Arbetetsinnehall &r till
stor del likadant pa andra foretag och Joakim tror att aktiviteter darfor varderas hogre an i
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andra branscher. Idag finns farre IT-jobb &n tidigare, vilket betyder att omsattningen av per-
sonal minskat. Andra betydelsefulla faktorer for att behalla persona &r, enligt Joakim, 16nen
och den allmanna trivseln pa arbetet.

Under intervjuerna med de anstéllda framkommer att manadsaktiviteten upphorde for unge-
far ett & sedan. Annikatycker att det vore trevligt att aterinfora en aktivitet i samband med
manadsmotet, eller &minstone oftare an det &r nu. Det ger en slags kick, menar hon, man
kanner att "nu jaklar, nu skavi jobbaigen”. Aven Rikard sager att han skulle uppskatta fler
manadsaktiviteter, for att 1ara kanna kollegor battre. Camillatror att ledningen genomfor akti-
viteter fOr att visa sin uppskattning for personalen, samt for att fa dem att trivas. Karl tar upp
att det inte bara &r aktiviteterna som inverkar pa sammanhallning, utan &ven sammansattning-

en av manniskor. Han skrattar och séger "jag tycker att alla hér passar braihop”.

Joakim respektive de anstéllda talar om sociala aktiviteter pa olika sétt. Enligt Joakim &r det
nagot som gjorts inom branschen fér att behalla personal, medan de anstédllda talar om att 6ka
teamkéand an, |&ra kénna varandra och visa uppskattning. Samtliga menar alltsa att det behovs,
att det ar viktigt for trivseln, men de ger uttryck for sin uppfattning pa olika sétt.

Att social gemenskap ar viktigt, styrks av litteraturen. Kontakt och gemenskap &r viktigt
enligt psykosocialt synsétt da det ses som ett behov hos ménniskan. Ahrne (1999) menar att
organisationer behver gemensamma aktiviteter for att skapa sammanhallning och lojalitet till
foretaget. Enligt Ahrne &r det framforallt i évstandiga arbete behovet finns. Som framggétt
tidigare i uppsaten, &r arbetet pa det undersokta foretaget jdvstandigt och arbetstiderna ar
fria. Det finns &ven andra anledningar som de anstéllda uttalat sig om, vilka ger uttryck for
betydelsen av gemensamma aktiviteter: de pratar och umgas mest med sina nérmaste arbets-
kamrater, arbetsgrupper bibehalls vanligen oforandrade, de upplever att information till nyan-
stéllda och integration i foretaget fungerar otillfredsstédllande.

Joakim menar att det kan vara svart fér de som har familj att avséttaen kvall per manad for
foretagsaktiviteter. Hur olika personer ser pa aktiviteter borde dven haviss koppling till vilken
instéllning man har till arbetet (se s 16). Med en instrumentell instélIning &r arbetet endast en
inkomstkalla for att kunna gora saker pasin fritid. Det tyder pa att hos personer med den in-
stdllningen finnsinget intresse av att gora aktiviteter med foretaget. Med solidarisk instélining
till arbetet borde intresset déaremot vara stort. Om vi foljer tidigare resonemang att instrumen-
tell installning hos anstélldainte &r att foredra ur foretagets synvinkel, ger det ytterligare stod
for att foretaget bor gora sitt basta for att métta olika behov som de anstéllda har, for att be-
hallamotiverad och lojal personal.
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4. AVSLUTANDE ORD

Syftet med uppsatsen var att understka vad anstéllda vid ett foretag upplever att foretags-
ledningen gor for att skapatrivsel och vad de anstélldatycker ar viktigt for att trivas. Dessut-
om var syftet att fa en bild av vad foretagsledningen menar att de gor for att skapatrivsel och
vad de anser &r viktigt. Undersokningens resultat tyder pa att det inom foretaget rader stor
medvetenhet om hur trivsel skapas. Den psykosociala arbetsmiljon forefaller tillfredsstéllande
och utvecklande. Saval arbetsorganisation som arbetets innehdll &r dverlag utformade pa ett
sétt som far de anstéllda att trivas. Socialarelationer fungerar pa ett tillfredsstallande sétt vil-
ket ger anstélldastod i arbetet. Aven foretagets grundldggande varderingar skapar trivsel. Ar-
betsplatsen utmaérks av ett jamlikt och 6ppet arbetsklimat, dar hdlsa och social gemenskap
vardesétts.

Trots att studien visar ett positivt resultat, finns det andringar som kan genomféras pa foreta-
get for att astadkomma forbéttringar. For detta syfte kan intervjuresultatet ligga till grund for
utformning av en enk& som samtliga anstéllda far besvara. Darigenom fér alai personal-
gruppen kommatrtill tals och ge sin uppfattning om trivsel.

Det finns &ven mojliga forbattringar i uppsatsens undersokning. Om endast en yrkesgrupp
inom foretaget undersokts, hade djupare kunskap och forstael se erhallits. Fordjupad forstaelse
hade aven varit magjlig om ett representativt urval gjorts, varefter olika variabler hade kunnat

studeras, ex kdn och hemsituation.

Att bli medveten om omfattningen av trivselfaktorer och hur trivsel skapas, ar betydel sefullt
for individens och foretagens vélbefinnande. Det finns som vi sett manga faktorer som spelar
in och en del forknippas inte alltid med trivsel. Okad medvetenhet och forstéelse av damnet
leder till en béttre handlingsberedskap vilket gynnar sdval méanniska som foretag och samhél-

le. Ett avslutande citat fran Rikard, sammanfattar vikten for foretag att anstalldatrivs.

Jag tycker att jag jobbar béttre ndr jag méar bra pa jobbet. Man gor ett
béttre jobb ocksa tror jag, inte bara mer - utan rent kvalitativt béttre ...

man gor smartare grejer, stannar inte vid forsta basta | &sningen.
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Bilaga 1

INTERVJUGUIDE TILL PERSONALANSVARIG

Per sonalpolitik: Hur fungerar detta hos er? Ar denna dokumenterad? Vem bestammer den?
Fornyas det, nar senast? Pa vilket st anvands det? Varfor ser den ut som den gor, varfor
tycker foretaget att vissa saker ar viktiga, vad grundar man det pa eller vilka avsikter har man

med sin personalpolitik? Hur angestrivsel i denna?

Foretagets syn patrivsel: Vad gor ni for att skapatrivsel pa arbetsplatsen?
Vad ser ni som det viktigaste for att skapa arbetstrivsel ?
Varfér det som gors gors..

Finns det nagot som prioriteras?

Hur fungerar det med...
Arbetsuppgifter

Arbetsprocess (tider, plats)
Delaktighet och medbestdmmande
Relationen chef - anstélld
Kommunikation

Information och méte

Fysisk miljo

Hur & stdmningen pa arbetsplatsen?

Finns det ndgot som du tror att ni skulle behdva vara béttre pa?

Fragor?
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Bilaga 2

INTERVJUGUIDE TILL ANSTALLDA

Inledning: berétta om uppsatsen, anstallningstid, familjesituation

Frageomrade 1.
Vad tycker du att foretagsledningen gor for att skapatrivsel hos anstéllda?
Hur tycker du en bra dag pajobbet ser ut?

Berétta om en dag nér du inte trivs.

Frageomrade 2: understka olika omraden..
Vad har du for arbetsuppgifter? Fraga om arbetsmilj6, omvaxling, tider...
Vilken kontakt har du med chef, andrai ledningen, vd?
Hur fungerar kommunikationen mellan anstéallda och ledning?
Feedback?
Delaktig och medbestammande?
Sociala aktiviteter. Tycker du det ar viktigt? Varfor ar det viktigt?
Stamningen pa foretaget?

Frageomr ade 3: hur respondent tycker att det skulle vara.
Finns det ndgot du skulle vilja andra pa? Hur skulle du vilja att det var?

Finns det ndgot som inte gors men som du tycker borde uppméarksammas?

Avslutande fragor

Vad tycker du &r viktigast av det vi pratat om?

Finns det faktorer du tycker &r viktigare an andra?

Tror du att det finns ett samband mellan trivsel och arbetsprestation?
Finns det ndgot mer du vill séga? Vill du fraga mig om nagot?
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Bilaga3

Figur 1. Det psykosociala synséttet. Figuren ar lanad fran Dahlgren & Dahlgren (1981, s 29).
(Av datortekniska skél finns figuren som bilagaistallet for i den |6pande texten.)
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