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Abstract
Title: How motivation can be used to keep real estate agents within the trade

Course: FEG 316 Management bachelor thesis in management, spring semester 2019,
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Authors: Gustaf Ullman and Olivia Wingren
Tutor: Niklas Akerman

Background and problem: Studies show that a high turnover rate are costly for companies. It
is therefore vital for companies that their employees retains the motivation to stay within the
companies. There is a trend of high turnover rate for real estate brokers, how should this trend
be counteracted?

Research question: “How can motivation be used within the real estate business, to assist real
estate companies to retain their brokers”

Purpose: The purpose of this thesis is to get a greater understanding for the motivational factors
that are used to retain real estate brokers within their companies as well as within the real estate
business. The authors of this thesis strive to contribute to continued research within the studied
field.

Key words: real estate brokers, incentives, motivation, job security, working conditions,
employee retention.

Limitations: The thesis is concentrated to real estate brokers in Sweden.
Theory: The theories used relates to motivation, self-determination and reward systems.

Methodology: The study implemented through a qualitative approach and a abductive way of
work. The empirical chapter was created by the results of 15 interviews.

Results of the study: If the real estate companies wishes to keep their employees they need to
renew the current working conditions that are in place. If the negative trend continues real estate
companies will be risking losing experienced brokers due to the lack of motivation of the
employees.

Proposals for further studies: Studies that include how to get better working conditions for
real estate brokers. What kind of regulations that should be in place for bidding practices in the
real estate market.



Sammanfattning
Titel: Hur motivation kan anvandas for att behalla maklare inom branschen

FEG 316 Management Kandidatkurs VT 2019, Handelshdgskolan via Goteborgs
Universitet

Forfattare: Gustaf Ullman och Olivia Wingren
Handledare: Niklas Akerman

Bakgrund och problem: Studier visar att hog personalomsattning ar kostsamt for foretag. Det
ar darav viktigt att motivationen hos anstallda halls upp sd att de stannar. |
fastighetsméklarbranschen syns en trend av hdg personalomséttning, hur ska denna trend
motverkas? Detta leder oss till var fragestallning.

Fragestallning: ”Hur kan motivation inom fastighetsmiklarbranschen anviindas for att
maéklarbyraer skall kunna behélla sina anstéillda?”

Syfte: Syftet ar att ge en fordjupad forstaelse for de motivationsfaktorer som bidrar till att
fastighetsméklare stannar eller lamnar sin arbetsplats samt yrke. | ett storre perspektiv stravar
uppsatsskrivarna efter att kunna ge ett bidrag till fortsatt forskning inom omradet.

Nyckelord: fastighetsméklare, beldningssystem, motivation, trygghet, arbetsvillkor,
bibehallning av anstallda.

Avgransningar: Uppsatsen koncentreras till fastighetsmaklare i Sverige.
Teori: Det teoretiska underlaget tar upp motivation, sjalvbestimmande och beldningsteori.

Metod: Studien har utforts genom en kvalitativ ansats och ett abduktivt arbetssétt. Det
empiriska materialet ar skapats av 15 stycken intervjuer.

Resultat och slutsatser: For att branschen ska kunna bibehalla de anstallda under langre sikt
bor de se O6ver och uppdatera arbetsvillkoren samt anstéllningsavtalen. Risken &r annars att
foretagen inte kommer att kunna behalla de mest erfarna av maklarna da motivationen riskerar
att minska hos maklarna.

Forslag till vidare forskning: Hur man bor ga tillvaga for att skapa tryggare arbetsvillkor for
fastighetsméklare. Reglering éver budgivning i Sverige, eventuellt utforma nytt system for att
undvika fallerande budgivningar. M&jligheten till ett kollektivavtal.
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1 Introduktion

| detta kapitel introduceras vad uppsatsen handlar om. Forst redogoérs hur intresset for amnet
har uppkommit. | problemformuleringen presenteras hur uppsatsforfattarna kom fram till
fragestallningen for uppsatsen. Till sist forklaras uppsatsens syfte och dess avgréansning.

1.1 Bakgrund: Hur behaller ett foretag sina anstallda?

| artikeln The cost of Turnover, Putting a price on the learning curve av Hinkin och Tracey
(2000) beskrivs att manga foretag har svart att behalla sina anstdllda och en hog
personalomsattning medfor hdga kostnader for foretag. Servicekvaliteten gentemot kunder
paverkas negativt. En lag personalomséttning & andra sidan paverkar personalens attityd
positivt pa foretaget och vice versa. Det géller darfor for foretag att ha en fast och nojd personal.
Deras slutsats ar att om man inte tar kostnaderna for en néjd och motiverad personal fran starten
av ett foretag, sa kommer man att behéva betala minst lika mycket, om inte mer, vid ett senare
tillfalle.

Hog personalomsdttning ar alltsa ett stort hot mot foretag, och det ar darfor viktigt for foretagen
att motarbeta denna trend. Enligt Dr. Sunil Ramlall forlorar foretag ca 1 miljon dollar fér var
tionde utbildad medarbetare som lamnar arbetsplatsen (Ramlall, 2004). Den negativa effekten
ar kunskapsgapet som uppstar nar relevanta medarbetare slutar. Kunskap inom foretag ar sedd
som en av nutidens mest vardefulla tillgangar, detta ar nagot som de anstallda pa foretagen
besitter. Det ar essentiellt for foretags fortlevnad att kunskap stannar kvar inom organisationen
(Torraco, 2000). For att bibehalla den hér typen av kunskap inom organisationer ar det av ytterst
vikt att man ser till att medarbetare vill vara kvar pa foretagen (Snell och JR., 1992).

Dr. Sunil Ramlall beskriver i artikeln A Review of Employee Motivation Theories and their
Implications for Employee Retention within Organizations (2004) att anstélldas
arbetsmotivation bestar av tva typer: intern respektive extern motivation. Intern motivation
kommer fran anstélldas egna intresse av att arbetet blir gjort samt av kénslan av sjalvuppfyllelse
(fullfillment) som detta resulterar i. Individer vill helt enkelt kdnna en meningsfullhet i det de
gor. Den grekiske filosofen Sokrates larde ut att den vanliga méanniskan stravar efter ett livslangt
larande (Demirci, 2012). Extern motivation, ar yttre faktorer sasom I6n, arbetsplatsfordelar
samt karriarmojligheter. Detta betyder att anstdllda kan motiveras av olika faktorer, som kan
vara fordelaktiga i olika situationer (Ramlall, 2004).

Statistiska centralbyran gjorde ar 2017 en arbetsmiljoundersokning pa uppdrag av
Arbetsmiljoverket. Undersdékningen gjordes i syfte att se vilka som ar mest ndjda med sitt arbete
och vilka faktorer som spelar in. Undersokningen innehaller fragor om bland annat upplevelsen
av krav, stress, fysisk arbetsmiljo och de pafrestningar som arbetet kan ha orsakat.



| Sverige ar anstallda i allmanhet valdigt mana om sitt arbete och sin arbetsplats och det
paverkar deras valmaende. En individs valmaende pa arbetet ar kopplat till hur denne mar
utanfor sitt arbete. Sju av tio individer som arbetar i Sverige &r ngjda med sitt arbete och en av
de viktigaste faktorerna ar meningsfullheten i arbetet (Person, 2017).

1.2 Problemformulering

Uppsatsforfattarna har valt att analysera Fastighetsméklarbranschen i Sverige, pa grund av dess
hoga personalomsattning. Enligt fastighetsméklarinspektionen (FMI, 2019) fanns 7051
registrerade fastighetsmaklare i februari 2019. Antalet fastighetsmaklare har nastan férdubblats
sedan ar 2000. 75% har varit registrerade i mindre an 15 ar, och 30% har registrerat sig som
fastighetsméklare &r 2015 eller senare. Nastan 50% fodda ar 1980 eller senare. Ar 2018
nyregistrerades 791 st fastighetsméklare och under samma tid avregistrerades 603 st
fastighetsméklare (FMI, 2019b).

Det forefaller alltsa vara en expanderande bransch med hdg personalomsattning.
Fastighetsméklarbranschen ar beroende av medarbetare med omfattande kunskaper inom till
exempel ekonomi, juridik, byggteknik.

Kohn (2004) skriver om hur organisationer “’styr” anstdllda med hjédlp av beloningar som
incitament for att arbeta. Kohn menar att eftersom beloningar som anvands pa detta satt &r
manipulerande &r de straffande i sin natur. Man bel6nar ett visst beteende som chefen vill se
som norm. Forfattaren menar att beloning och straff ar tva sidor avsamma mynt, bagge anvands
for att ge initiativ eller manipulera den anstéllde till att géra som chefen 6nskar. Vidare beskrivs
hur beldningar underminerar internt intresse och kan till och med riskera att sdanka den
anstilldes effektivitet (Khon, 2004). Detta forklaras dven av Foucault (1975) om hur sjdlen ar
kroppens fingelse” att man far anstéllda att ga efter den O6nskade ”samhéllsnormen” vilket i
detta fall innebar att vara en produktiv anstalld.

Kohn fortsatter sitt argument med att beldningar pa arbetet ofta orsakar séndring av relationer
pa arbetsplatsen. Detta resulterar i att det gor det svart, om inte omojligt, att samarbeta med
kollegor i ménga fall. Kohn sammanfattar med att skriva ”Det sékraste vdgen att se till att
forstora organisatorisk excellens ar att forcera manniskor att tdvla om bel6ningar eller
erkdnnande. For varje person som vinner, ar det manga andra som kanner att de har forlorat”
(Kohn, s.5. 2009). (Kohn, 2009)

Enligt Maklarsamfundet hemsida jobbar majoriteten av fastighetsmaklare i Sverige till stor del
pa provisionsbaserade kontrakt (Maklarsamfundet, 2019). Detta leder ofta till hg personlig
stress och i manga fall att maklare kan branna ut sig enligt Love et al. (2010). Forfattarna
beskriver hur emotionell utmattning hos maklare &r associerat med lag alder, langa
arbetsveckor, hur man ser sig sjalv i forhallandet till yrket och om man kant sig delaktig i ett
professionellt ssmmanhang. De skriver att prestationen forsamrades i samband med 6kad stress,
vilken i sin tur ledde till en annu samre prestation. En studie som gjordes pa méklare i Taiwan
visade att ju fler arbetstimmar en maklare utforde desto mer 6kade pafrestning i de personliga
relationerna hos méklarna (Lee et al, 2014). Det visade sig att pafrestningarna som stressen fran
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jobbet orsakade, tarde s mycket pa relationen mellan fastighetsméklarna och deras familjer att
flera maklare slutade sina jobb. Aven relationerna fastighetsmaklare sinsemellan péaverkade
huruvida méaklarfirmorna fick behélla sina anstallda.

Efter pavisade orsaker till varfor fastighetsmaklarbranschen har sa hog personalomsattning
leder detta oss till var fragestallning som lyder:

”Hur kan motivation inom fastighetsmaklarbranschen anvéandas for att maklarbyraer skall
kunna behalla sina anstéllda?”

Vidare kommer fastighetsmaklarbranschen kallas maklarbranschen och fastighetsméaklare som
maéklare.

1.3 Syfte

Syftet ar att ge en fordjupad forstaelse for de motivationsfaktorer som bidrar till att méklare
stannar inom yrket. | ett stérre perspektiv stravar uppsatsskrivarna efter att kunna ge ett bidrag
till fortsatt forskning inom omradet.

1.4 Avgréansning

Uppsatsen koncentreras till maklare i Sverige eftersom arbetssétt, lagar och regler kan skilja sig
at beroende pa i vilket land de befinner sig i. Vi kommer att kolla pa flera olika maklarbyraer
runt om i Sverige for att fa en sa bred uppfattning om de férutsattningar som fastighetsmaklare
har pa nationell niva.



2 Teori

| detta kapitel presenteras de teorier som har valts av dess relevans till syfte
samt fragestallning. De omraden som teorierna ar koncentrerad till ar inledningsvis manskliga
behov samt behov utvecklade till arbetsplatsen, motivation samt beléningssystem. Kapitlet
avslutas med en summering av teorierna samt hur de hanger ihop.

2.1 Motivationsteori

For att kunna se vilka faktorer som motiverar anstéllda till att stanna inom sitt yrke behdver
man ga ner till grunden och se ménniskans behov. Maslows behovstrappa ér en aldre teori som
gar att tillampa an idag da manskliga behoven fortfarande existerar &ven om de har utvecklats
med tiden. Maslow (1943) bygger upp sin teori enligt foljande modell nedan, se aven figur 1.

e Fysiologiska behov ar sémn, hunger, térst och sex. De manskliga grundbehoven for att
kunna leva. Dessa behov ar medfddda, delvis inlérda och situationsanpassade.

e Trygghetsbehov alternativt sakerhetsbehov innebér att manniskan vill skydda sig fran
fysiskt och psykiskt vald samt ha en trygg plats, t ex ett hem.

e Sociala behov innebér att ménniskan sdker gemenskap, kérlek, familj, vanner och barn.

e Status och Prestige innebér att manniskan vill kanna uppskattning bade for sig sjalv och
av andra. Man har behov av sjalvfortroende, sjalvrespekt och kompetens. Liksom makt
och att kdnna sig respekterad av andra.

o Sjalvforverkligande ar den hogsta nivan. Manniskan uppfyller inte har ett behov som pa
de andra nivaerna, har ar behovet i standig forandring. Manniskan vill utvecklas
personligt for att kunna uppna sin fulla potential. (Maslow, 1943)
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Fysiologiska behov

Maslows behovstrappa

Figur 1 Maslows behovstrappa bestar av fem olika nivaer.

Maslows behovstrappa innebar att det finns olika grundbehov som ménniskan maste uppna for
att kanna sig tillfreds. Enligt Maslow maste man bérja med att tillfredsstélla de lagre nivaerna
av behov innan hon kan tillfredsstalla de hogre nivaerna. Manniskan bérjar langst ner nar hon
fods och arbetar sig darefter uppat. Alla manniskor nar inte de hdgre nivderna utan kan fastna
pa de lagre. Manniskan kan aven pendla mellan tva nivaer pa grund av externa faktorer, sdsom
krig. (Maslow, 1943).



Champagne och McAfee (1989) satter in egna idéer i Maslows teorisystem, dar de anvéander
pyramidformen for att jamfora med egenskaper eller fysiska tilldgg som kan forandra
arbetsklimatet pa arbetsplatsen. Slutmalet ar dar att engagera och hoja effektiviteten hos
anstallda pa foretaget. Forfattarna konstaterar att det ar chefernas uppgift att bista med detta
arbetsklimat, se tabell 1.

Maslow Champagne och McAfee
Kafeteria/restaurang
Fysiologiska behov Godis/snack-automat
Dricksfontaner
Ekonomisk Lon

Arbetsfordelar
Pensionsfordelar
Sjukforséakring
Psykologiska Tillhandahalla arbetsbeskrivning
Trygghetsbehov Ge positiv kritik/bonus

Undvika plétsliga forandringar
L6sa anstalldas problem

Fysiska Arbetsmiljo
Temperaturkontrollerat
Viloperioder

Uppmuntra till social interaktion
Skapa laganda

Underlatta for externa sociala
Aktiviteter

Anvénda berom periodiskt
Inkluderande arbetsklimat
Skapa utmanande jobb

Anvénda berdmmelse
Sjalvkénsla Delegera ansvar

Ge tréning till personal
Uppmuntra till deltagande

Ge traning

Sjalvforverkligande Ge utmaningar

Uppmuntra till kreativitet

Tabell 1 Campagne och MacAfees jamforelse med Maslows traditionella behovstrappa (Champagne och
McAfee, 1989).

Sociala behov




Med modellen kan man fa forslag pa hur en maklares motivation kan bevaras inom yrket och
hos arbetsgivaren sa att denne vill vara kvar inom organisationen (Champagne och McAfee,
1989).

Detta byggs vidare av vad Max Messmer (2005) skriver i sin artikel om hur man bor bygga
anstalldas jobbtillfredsstallelse. Han menar att en viktig nyckel till framgang att behalla sina
anstéllda. Detta gors genom att sékerstalla hog jobbtillfredsstallelse hos de anstallda. Nagra
nycklar till bibehallning av anstéllda &r de atta punkter nedan:

Erbjuda balans. Unders6kningar har gjorts som visar att flexibla arbetstider ar att féredra for
de anstéllda. Det ger de dem mdojlighet till 6kad balans i vardagen mellan familj och arbete. Det
ger aven de anstéllda 6kad moral och lojalitet till sitt foretag. Med flexibla arbetstider gynnas
inte bara de anstallda, den har typen av arbetssétt ar aven en tillgang for foretaget. Med
forskjutna arbetstider ges dven mojligheten for foretaget att vara tillganglig for kunderna under
fler timmar av dygnet.

Ge intellektuell utmaning. De flesta kommer under sin karridr ha en mangd olika chefer och
uppdrag men den kunskap och de erfarenheter som den anstéllda far pa vagen kommer forbli
hos dem. De som uppmuntras att dela med sig av nya idéer har storre arbetsnéjdhet. De som
aven har mojlighet till mer varierade arbetsuppdrag uppgraderar standigt sin kunskapsbas.
Intressant och spannande arbete haller de anstallda engagerade vilket &r en av nycklarna till
bibehallning av anstéllda. Det ar viktigt med utbildning, det ger majlighet till professionell
utveckling och tillvaxt inte bara for de anstdllda utan aven for foretaget da det skapas mer
kompetent arbetskraft.

Undvik mikromanagement. For manga anstallda &r en kraftfull motivationsfaktor att ha
chansen att &ga sitt arbete. Chefer bor uppmuntras till att visa tro till sina anstalldas formagor
samt tillata dem att komma med sina egna losningar nar det géller hur man gar till vaga i
arbetsuppgifter. The Great Places to Work Institute som skapar foretagslistor for manga foretag,
rapporterar att nyckeln till tillfredsstéllelse pa jobbet ar autonomi (Great place to work, 2019).

Ge aterkommande feedback. Det &r viktigt med aterkommande feedback bade for chefer och
de anstallda. Anstéllda behdver mer regelbunden feedback for att kdnna sig motiverad och
investerad i sitt arbete. Annars finns det en risk att de anstallda blir blinda genom negativa
kommentarer ndr de val traffar sina handledare. Messmer (2005) tipsar chefer att komplettera
formella prestationsbedomningar som omfattar langsiktiga karriarsmal med frekventa moten
for att diskutera vad de anstéllda ar bra pa och vad de &r mindre bra pa. Resultatet blir att de
anstallda kan halla koll pa sina yrkeskrav och professionella mal aret runt.

Utveckla karriarvagar. Karridrsutvecklingsmojligheter &r en annan viktig faktor till
tillfredsstéllelse pa arbetet. En stor faktor till att manga duktiga anstallda valjer att sluta ar pa
grund av begransade mojligheter till att kunna avancera. Det ar viktigt som chef att visa sina
medarbetare hur de kan uppna sina karriarsmal inom organisationen. Chefen bor arbeta med att
utveckla skraddarsydda planer med sina anstéllda, for att kunna assistera sina anstalla sa att de
kan na sina professionella mal. Ett exempel &r att ge de anstéllda tillgang till resurser som
behdvs for att na sitt mal. (Messmer, 2005)



Betala medarbetare bra. En av de framsta anledningarna till att manniskor arbetar ar pengar,
aven om det inte ar allt. Ett foretag kan inte forvanta sig att behalla de basta anstallda om de
inte betalar en konkurrenskraftig 16n. Om anstallda &r underbetalda &r det foretaget som
signalerar ut att de anstéllda inte ar vardefulla for organisationens framgang. Darfor ar det
viktigt att se till att I6nenivaerna omprévas regelbundet.

Erkanna prestationer. En kraftfull motivator &r berém. Mé&nniskor som k&nner att de
uppskattas tenderar att gora ett battre arbete och &r mindre bendgna att lamna sina arbetsplatser
for andra mojligheter. Nar en anstalld dverstiger forvantningarna bor chefer erkénna bidraget
offentligt, exempelvis genom berém under ett personalméte. Erk&nnandet ger inte bara
medarbetare motivation utan ocksa framhaver den typ av beteende som Onskas efterliknas i
foretaget.

Satta realistiska mal. En annan faktor som kan paverka arbetsnojdheten ar nivan av stress i
samband med en position. Aven de framsta av de anstillda kan inte ge sitt bésta hela tiden,
enligt Messmer riskerar de da ga in i vaggen. Resultatet blir dalig moral och omsattning. Det ar
darfor viktigt att chefen regelbundet sakerstéller aktuell arbetsbelastning sa den ar realistisk.
Att anstallda blir utmanade ar bra men trycket far inte bli sa hart att de blir dverarbetade.
(Messmer, 2005).

2.2 Sjalvbestimmandeteori

Intern eller autonom motivation innebdr att anstéllda &ar intresserade av sina arbetsuppgifter. De
anstallda uppnar tillfredsstallande av uppgiften i sig vilket motiverar dem till att fortsatta arbeta
vidare. Extern eller kontrollerad motivation innebér att yttre faktorer ger motivationen hos de
anstillda. Detta anvénds for att sdkerstélla att behovet eller “trycket” finns att arbeta. Detta kan
uttrycka sig i verbala eller fysiska beloningar, som till exempel lovord eller I6nedkning. Extern
motivation kan enligt Sjalvbestimmandeteorin av Gagné och Deci (2005) variera mellan flera
olika stadier.

e En chef som beordrar en anstalld att utféra en uppgift som den anstéllde inte har
accepterat eller inte vill gora kallas for introjected regulation. Detta stadium innebar att
den anstallde utfor uppgiften enbart for att denne vill uppskattas pa arbetsplatsen och
darigenom bevara sitt ego. Ett annat satt att forklara detta pa ar “Jag jobbar pa grund av
att det fr mig att kénna mig vérdig och kénner mig som en i1 génget”.

e Det andra stadiet ar identified regulation déar den anstallde ser sina egna personliga
varderingar uppfyllas i och med utférandet av en viss uppgift. Till skillnad fran intern
motivation kan detta inneb&ra att man utfor en arbetsuppgift som man kanske inte gillar
men som anda ingar i ens évergripande arbetsbeskrivning.

e Tredje och sista steget inom extern motivation &r Integrated regulation vilket innebér
att den anstallde identifierar sig inte bara med uppgiften utan den ar en del av den
anstalldes vardag. Integrerad regulation ar daremot inte klassad som intern motivation
utan man ser enbart denna typ av handling som viktig i utférandet av personliga mal.



Forfattarna namner slutligen unmotivation vilket innebéar att den anstallde inte har ndgon som
helst avsikt med ett visst beteende eller vet varfor hen ens beter sig pa ett visst sétt. (Gagné och
Deci, 2005)

Teorin som diskuteras ovan bygger delvis pA McGregors (1960) teori som séger att det finns
tva olika slags teorier om arbetsmotivation inom organisationer: teori X och teori Y. Enligt teori
X ar manniskan allmént lat, vill inte ha ansvar och saknar dessutom ambitioner. Dessa anstéllda
foredrar att bli styrda av andra i organisationen. For att arbetet ska ga framat behover de extern
motivation for att kontrolleras, styras, tvingas och hotas med straff eller beléningar. Enligt teori
Y ar ménniskan aktiv, har kapacitet och potential att utvecklas med sin organisation vilket
bygger pa intern motivation. Manniskan vill ta ansvar och har ambitioner. Enligt teorin ar det
viktigt att manniskans individuella mal bygger pa organisationens mal for att tillsammans uppna
dessa mal. Denna teori menar att manniskan drivs av mer &n pengar for att arbeta, det vill saga
den sociala drivkraften. (McGregor, 1960).

2.3 Beldningsteori

Kohn (2009) skriver om att beloning inom arbetsplatser har en bestraffande effekt. Som ndmns
i inledningen har bel6ning pa arbetsplatser en manipulerande effekt. Vidare forklarar Kohn att
forutom att extern motivation ar ett daligt substitut for vad som innefattas av personlig eller
intern motivation. Extern patryckning fran chefens sida har oftast en negativ inverkan pa den
interna motivationen. De anstallda blev alltsa mindre intresserade av att faktiskt jobba pa grund
av chefens insisterande pa att de kunde tjana mer om de arbetar battre. De kunde aven bli
straffade om de inte foljde den utsatta normen pa arbetsplatsen. (Kohn, 2009).

Som namns i inledningen baseras de svenska méklarinkomsterna i majoritet pa provision av de
fastigheter de séljer (méklarsamfundet, 2019). Det innebé&r att maklaryrket i Sverige &r byggt
pa att maklare ar externt motiverade av att sélja fastigheter. Detta &r intressant for att forsta
uppsatsens forskningsfraga till hur motivation kan anvandas for att fastighetsméaklarforetag
skall bibehalla sina anstdllda och &ven branschen. Den ovanstdende teorin uppvisar
motivationssystem och dess tillampning. Enligt méklarsamfundets hemsida brukar provision
anvandas som I0nesdtt inom méklaryrket och har kommer belGningssystemet in
(mé&klarsamfundet, 2019). Hur drivs maklare, hur ser deras prestationer ut och hur belénas de
for det?

Steven Kerr teoretiserar i sin artikel On the folly of rewarding A, while hoping for B kring att
foretag ofta belonar anstallda for ett visst beteende medan de egentligen hoppas pa ett annat
beteende. Enligt Kerr finns det fyra huvudsakliga faktorer till varfér detta ar vanligt
forekommande.

1. Chefer som har en fascination kring beloningskriterier till ett sarskilt kvantifierbart mal.
Kerr menar pé att manga chefer forsoker hitta ett “enkelt” sétt att belona anstéllda med
hjélp av en kvantifierbar standard. Detta funkar sallan da detta &r ett system som endast
kan fungera korrekt i en ytterst forutsagbar del av ett foretags verksamhet. | annat fall
bidrar detta system enbart till malférskjutning hos anstéllda.



2. Det forekommer ofta dverdriven betoning pa synliga framgangar. Detta forekommer pa
grund av att det ar lattast att marka av den har typen av fordndring. Detta bidrar till att
medarbetare vill synas och horas snarare att de riktar in sig pa ett 6nskat mal som chefen
fran borjan har satt.

3. Det kan forekomma hyckleri inom ett foretags ledning. Att beléning ges ut trots att
anstéllda inte har visat ett nskat beteende.

4. Bel6ningssystem som bygger pa moral snarare an effektivitet kan leda till samre
effektivitet pa ett foretag. Malet for anstallda kan da bli att uppvisa god moral i sina
uppgifter eller jobba mot ett “gott méal” istéllet for vad som egentligen &r efterfragat.
(Kerr, 1975)

De fyra faktorerna som Kerr beskriver ovan bekraftar vad Kohn kom fram till i sin artikel. Att
chefer har en tendens att motivera sina anstallda pa ett felaktigt satt. Bel6ningskriterier pa
arbetsplatser har snarare en tendens att motivera anstéllda till att arbeta med ett odnskat
beteende for ett personligt mal snarare an det satta. Med standpunkt i dessa forfattares resultat
kan man dra slutsatsen att den svenska méklarbranschen skulle kunna beltna ett felaktigt
beteende och att branschen i sig ar konstruerad pa ett satt som ger en organisatorisk
malforskjutning i grunden. (Kohn, 2009)

2.4 Teorireflektion

Teorin har sammanstéllts i tre storre omraden motivations-, sjalvbestammande- och
beloningsteori. | samband med studiens syfte samt fragestéallning om bibehallning av anstallda
inom yrket relateras det forst till Maslows behovstrappa om vad en manniska generellt har for
behov och sedan utvecklas den genom Champange och McAfee som talar om en manniskas
behov inom arbetet. Det lagger grunden till bibehallning av anstallda inom yrket. Darefter
presenteras Messmer och hans idéer om hur man bér bygga anstélldas jobbtillfredsstallelse. For
att bygga vidare pa jobbtillfredsstallelse kommer vi sedan in pa sjalvbestammelseteori.
Sjalvbestammelse gar mer in pa de olika typerna av motivation, hur motivation kan delas upp i
olika sorter och hur de indelade motivationsstadierna skiljer sig i praktiken. Den sista teorin tar
upp beldning, om hur man belénar de anstallda samt deras prestationer. Slutligen redogérs for
hur effekten av beloning paverkar motivationen hos anstallda. Teoriomradena &r valda av
anledning att uppsatsforfattarna anser att dessa bor ha stor verkan till hur man behaller maklare
inom branschen.



3 Metod

| detta kapitel redogors det tillvagagangssatt som har anvants vid denna studie. Inledningsvis
presenteras den ansats som har anvants. Det foljs av urvalet intervjupersoner,
tillvagagangssattet for intervjuerna, forskningsetiken som har tagits hansyn till i studien samt
avslutningsvis studiens kvalitet.

3.1 Utgangspunkt

| samband med en studie &r det enligt Lind (2014) metoden viktig. Han menar dels for att kunna
strukturera upp studien sa man som uppsatsskrivare kan berdkna tid och resurser. Samt dels for
att lasaren ska kunna granska studien och gora en likadan om de vill. N&r vi valde &mne till
denna uppsats borjade vi med att lasa litteratur inom @mnet management och ledarskap. Utifran
vara egna intressen om att arbetet ar en viktig del i ens liv blev syftet och fragestallningen
kopplad till bibehallning av anstallda. Da omradet var bestamt kom fragan i vilket sammanhang
vi skulle undersoka detta. Da hog personalomsattning aterfinns i méklarbranschen blev det ett
sjalvklart val. Vi valde da att gora en fallstudie med 15 kvalitativa intervjuer. Enligt Lind (2014)
uttrycks kvalitativ data i verbal form och ofta ger en bred omfattande redogérelse av fenomenet
som studeras. Informationen &r ofta nyansrik och resultatet blir subjektivt. Vid en kvalitativ
studie ar det normalt att ett fatal enheter studeras eftersom det ofta handlar om tid och resurser.
| var fallstudie studerades méaklarbranschen i Sverige och syftet var att se hur motivation kunde
behalla méklare inom yrket. Detta gjordes genom tolkning av intervjusvar.

Vart arbetssatt for att relatera teori och verkligheten till varandra blev abduktion, som &r en
kombination av deduktion och induktion. Arbetssattet ar att utifran ett enskilt fall forsoka
formulera ett hypotetiskt monster som kan tydliggora fallet till en teoretisk djupstruktur (Patel
och Davidson, 2011). Vi har valt att anvanda oss av ett abduktivt arbetssétt eftersom vi vill
kunna bearbeta bade teorin samt kunna utveckla forskningsobjektet vid nya spannande
iakttagelser. Enligt Patel och Davidsson (2011) &r risken vid deduktion att missa nya spannande
iakttagelse da man ar for insatt i de teoretiska ramarna och vid induktion &r risken att man inte
vet hur stor den teoretiska ramen blir. Darfor valde vi abduktion for att kombinera bada.

Till en borjan laste vi in oss pa teori inom bibehallning av anstdllda, motivation och
beloningssystem. Detta for att kunna utveckla vara fragor till kommande intervjuer. Det gjordes
en pilotintervju med en registrerad maklare i Géteborg for att se vilka fragor som var aktuella,
vilka som behdvdes utvecklas, andras samt vilka fragor som behdvdes lagga till. Vi fick
uppfattningen om att det var ett aktuellt fenomen att studera. Pilotintervjun inkluderas ocksa i
vart resultat.

3.2 Urval

Urvalet baserades pa kontakter vi har inom yrket. Intervjupersonerna ar medvetet plockade fran
olika stader i Sverige. Likasa har intervjupersonerna olika ars erfarenhet inom branschen, det
ar allt fran nyborjare till de med manga ars erfarenhet. Detta gjorde att uppsatsen fick en bred

informationsbild. Enligt Lind (2014) ar det viktigt att valja ut ratt intervjupersoner i forhallande
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till vad man studerar for att kunna fa ett s relevant underlag som mojligt. Intervjuforfragningar
skickades via mail till 15 stycken méklare, samtliga tackade ja.

3.3 Intervjuer

Enligt Bell och Waters (2016) samt Lind (2014) ar férdelen med intervjuer dess flexibilitet. Vid
intervjuer kan en duktig person fa ut mer utforlig information &n om en enkaét skickas ut eller
att svar ges i skrift. I intervjuer finns det mojlighet att utveckla de svar som fas genom
foljdfragor vid ett aktivt samtal. Nackdelen med intervjuer ar bland annat att det tar Iang tid att
utfora, finns en risk for skevhet och svart att tolka intervjusvaren (Bell och Waters 2016).

Vi valde att utga fran att gora semistrukturerade intervjuer darav fanns en intervjuguide klar
innan sjélva intervjuerna utfordes. Enligt Patel och Davidson (2014) innebar semistrukturerade
intervjuer att man har forberett med teman om vad intervjun ska handla om men man later
intervjupersonen tala fritt. 1 vart fall fanns en del fragor klara, se bilaga 1. Daremot kunde
fragorna andras fran intervju till intervju, alla intervjupersoner fick inte alla fragor da de
uppkom vid senare tillfalle och likasa beroende pa de svar som tillhandahdlls fran
intervjupersonen kunde foljdfragor dyka upp. Eftersom vi intervjuade maklare i hela landet blev
det 5 stycken fysiska moten och 10 stycken mdten via telefon. Kvale och Brinkmann (2009)
samt Trost (2005) anger att lokalen dar intervjun ager rum kan paverka hur sjalvsakra de
intervjuade personerna kanner sig. De menar att hur man ser ut paverkar det intryck man vill
gora pa den intervjuade. | samband med detta finns det bade for- och nackdelar med fysiska-
samt telefonmdéten. Vid fysiska moten ar en fordel att intervjuaren kan ta del av de
ansiktsuttryck samt kroppssprak som intervjupersonen visar, detta ar en nackdel vid
telefonmoten da intervjuare inte se dessa uttryck.

Det finns alltid en risk att svaren under en intervju blir flyktiga eller férsiktiga. Alvesson (2003)
diskuterar hur man bor na under lagret av organisationell propaganda hos intervjupersonen.
Jobbar man i en organisation skriver Alvesson (2003) att man oftast identifierar sig med
organisationen och anammar dess vérderingar. Ett sétt for att fa intervjupersonen att slappna av
ar att hitta en genuin tillit till personen. Detta menar Alvesson ar det forberedande momentet
som anvands for att na intervjupersonens inre tankar och mer specifikt kanslor kring intervjuns
fragor. Om den intervjuade kanner att hen blir intervjuad av en jamlik medmanniska blir ofta
svaren betydligt mer autentiska och presenterar en bredare bild av sanningen i de givna svaren.
Da en av oss har arbetat som maklare innan och till viss man kanner de intervjuade deltagarna
fanns det redan en genuin medelvag att utga ifran. Detta underlattade betydligt for att fa ett djup
i svaren fran intervjupersonerna. Det var viktigt for oss att fastighetsmaklarna kande sig
bekvama sa att de pa sa vis kande att de kunde tala fritt om deras tankar och asikter. De fem
maéaklare som blev intervjuade via fysiska moten valde sina kontor som plats.

Infor varje intervju som gjordes fick intervjupersonen forfragan om det var okej med inspelning
av samtalet och alla intervjupersoner godkande det. Det gjorde det mojligt for oss att vara aktivt
deltagande i samtalen och dessutom som Bell och Waters (2016) poédngterar fanns det méjlighet
att i efterhand kunna lyssna om for att géra ordagranna citat.
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| samband med att intervjuerna gjordes I6pande, gjordes dven transkriberingen Iépandes. Alla
15 intervjuer transkriberades for att sedan kunna sammanstalls i olika teman for att vi skulle
kunna se hur manga intervjusvar/tolkningar som speglar varandra samt for att kunna reflektera
kring svaren pa ett effektivt satt. Detta for att enkelt kunna relatera till fragestéllning och syfte.
Vara rubriker bildades efter den information vi fatt under intervjuerna. Nar empirin skulle
tillverkas fanns alla 15 transkriberingar framme for att kunna fa till sa kvalitativ information
som mojligt. Likasa lyssnade vi pa intervjuerna ett par extra ganger vid citering. Déarefter
kopplades samman empirin med teorin i analys och diskussion. Avslutningsvis mynnade det ut
i att besvara var fragestallning samt vart syfte i slutsatsen.

For att kunna halla anonymiteten hos intervjupersonerna valde vi att inte ga ut med kon, alder
och antal ar i branschen. For att kunna ge lasaren en bild att personerna valdes att ga ut med om
intervjupersonerna kommer fran en mindre- eller storstad. De stader som klassas som storstad
i detta fall &r Stockholm, Goéteborg och Malmg, alla andra stader i denna studie klassas som
mindre stad. Se Figur 2.

Méaklare Stad
1 Storstad
2 Storstad
3 Mindre stad
4 Mindre stad
5 Mindre stad
6 Mindre stad
7 Mindre stad
8 Mindre stad
9 Storstad
10 Mindre stad
11 Mindre stad
12 Mindre stad
13 Mindre stad
14 Storstad
15 Storstad

Tabell 2 Har syns alla 15 intervjupersoner. Storstad inkluderar i detta fall Stockholm, Géteborg och Malmé.
Alla andra stader klassas som mindre stad.
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3.4 Bias

Enligt Bell och Waters (2016) framgar att vid intervjuer finns det alltid en risk for skevhet (bias)
i dess resultat eftersom det bygger just pa manniskor och inte maskiner. Det finns bade for- och
nackdelar med att anvdnda sig av en alternativt flera intervjuare. Vid flera intervjuare blir
skevheten mer pataglig vid dataanalysen. Vid en intervjuare blir skevheten mer omedveten.
“Ordbokens definition av “skevhet” eller “bias” brukar ha fokus pa férvrangning av omddme,
forutfattade uppfattningar och otillborlig paverkan” (Bell och Waters, 2016 p.200). Bell sidger
att om en forskare ar val engagerad i sin fragestallning finns risker for att skevhet uppstar, bade
medvetna och omedvetna av olika orsaker. En fallgrop &r att vélja teorier som fargar ens egna
uppfattningar samt styra och paverka lasaren genom exempelvis ordval. Det ar darfor viktigt
att vara kritisk och ifragasattande vid tolkning av dataunderlag.

Né&r vi diskuterade skevhet och kritiskt tdnkande géllande egna uppfattningar om studiens
fenomen, fanns det sannolikt en mer partisk uppfattning till hur den ena uppsatsskrivaren
uppfattade resultaten och tolkningen av studien. Det uppstod en dualitet da ena
uppsatsforfattaren hade en inblick i branschen sedan innan medan branschen som helhet var ny
for den andre. Tack vare det kunde vi hela tiden ifragasatta varandras tankande samt se till att
fa en sa neutral bild som majligt for studiens process.

3.5 Forskningsetik

Uppsatsforfattarna tillampade god forskningssed genom uppsatsens utférande. Det europeiska
vetenskapsradet ALLEA jobbar for att bista forbattringen av tvarvetenskaplig rapportering och
forskning. Enligt utgavan av den europeiska kodexen for forskningens integritet presenteras de
principer som god forskning bygger pa.

Tillforlitlighet i att trygga kvalitén i forskningen.
Arlighet i proceduren av uppsatsskrivningen samt dess resultat samt att resultatet inte
visar partiskhet fran uppsatsforfattarna.

e Respekt for alla inblandade parter som har deltagit pa nagot satt i uppsatsens tillverkning
samt samhdllet i stort.

e Ansvarighet for dess konsekvenser. Uppsatsforfattarna & medvetna och har respekt for
integriteten i forskningen samt kravet pa konfidentialitet. (ALLEA, 2018)

| uppsatsens syfte resulterade detta i en opartisk syn och inte vrida informationen som
intervjupersonerna sa. Vidare respekterade vi intervjupersonernas dnskan om anonymitet bade
under uppsatstillverkningens gang samt efter publicerad uppsats. Uppsatsforfattarna var
medvetna om de implikationer som kunde uppstd om kansligt material spreds om
intervjupersonerna, speciellt i den sits som den offentliga befattning de har i sitt yrkesval som
méklare.
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3.6 Studiekvalitet

Vid analys av en kvantitativ studie bor studiens faktagrund bedémas i termerna reliabilitet
(tillforlitlighet), validitet (giltighet) och Gverforbarhet (Lind, 2014). Begreppen tillforlitlighet
och giltighet ar inte applicerbara pa samma satt i en kvalitativ studie da vi inte arbetar med matt
och statistik. Enligt Lind (2014) diskuteras istéllet autenticitet, palitlighet och traffsakerhet.

e Autenticitet syftar pa dataunderlagets trovardighet.

o Palitlighet anger om studien har utforts pa ett konsekvent satt.

e Tréffsdkerhet analyserar huruvida materialet innefattar det fenomen som
undersokningen avser.

De femton intervjuer som gjordes bedO0mer vi utgéra ett representativt urval av
fastighetsmaklarna, och de fragor som stéllts om deras instéllning till att stanna inom yrket. For
att 6ka studiens palitlighet valde vi att i vart empiriska material fa in sa manga citat som majligt.
Likasa redovisas studiens tillvagagangssatt oppet. For att oka traffsakerhet grupperades typsvar
pa olika fragestallningar. Vi kunde da se hur manga av de femton intervjuade som angivit
likartade svar pa varije fraga.

Da det fanns en risk for en mer partisk syn fran Olivia i vissa intervjufragor sa valde vi att
fordela de fragor till Gustaf for att fa en sa opartisk syn som mojligt. Framforallt vid skrivandet
av empiri samt diskussion och analys. Detta for att medvetet undvika bias. Likasa har vi forsokt
halla oss till en och samma intervjuare genom alla samtal &ven om bada varit delaktiga under
vissa intervjuer, detta for att minska en mer pataglig skevhet i dataanalysen. Vi har under hela
processen ifragasatt varandras tankar och uppfattningar for att sakerstélla kvalitén. | samband
med plats for intervjuerna fick personerna sjalva vélja plats for att k&nna sig bekvédma, daremot
valde de som hade fysiska méten sina kontor som motesplats. Vi var val medvetna om att det
fanns en risk for att intervjupersonerna inte skulle prata 6ppet och arligt men eftersom de sjalva
ville métas i ett motesrum pa kontoret kandes det okej och de gav utforliga svar. Det fanns en
medvetenhet fran oss att vara kladda for tillfallet och darfor valde att kld oss i liknande stil som
vi uppfattade maklarna. Detta for att skapa en form att professionalitet samt en
igenkannelsefaktor i att de kunde identifiera sig med oss. Intervjupersonerna hade full ratt till
att vara anonyma, vilket gjorde att svaren kdndes mer trovardiga. Respondenterna hade dven
mojlighet till att avboja pa fragor som de inte kande sig bekvama med, vilket skapade ocksa en
mer trovérdig ké&nsla. Det &r klart det fanns en risk for att svaren skulle vara anpassade efter de
varderingar som méklarens firma hade men foérhoppningsvis lyckades vi undvika det da tilliten
mellan ena uppsatsforfattaren och méaklaren ar nagorlunda stark sedan innan intervjun. For att
oka kvalitén pa studien var det tacksamt att fa spela in intervjuerna sa vi kunde ga tillbaka och
lyssna om intervjuerna for exakta citat och battre kvalité pa empirin.
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4 Empiri

Detta kapitel presenterar det insamlade resultatet fran de gjorda intervjuerna. Teman har
skapats i forhallande till det som intervjupersonerna har svarat till de fragor som har stallts.
Utifran intervjusvaren bildades ett par teman som presenteras nedan.

4.1 Anstéllningsavtal

Under alla intervjuer var det som diskuterades mest anstéllningsvillkoren inom maklaryrket.
Det var tal om daliga anstallningsvillkor med mestadels enbart provisionsléner, inga
pensionsavsattningar, osdker foréldraledighet som eventuellt skulle leda till att ens arbete
forsvann. Det alla fastighetsmaklarna hade gemensamt var att de tycker att anstéliningsavtalen
inom branschen behdver forbéttras. Alla borde ha ratt till en form av grundlén och sedan
provision pa det, som exempelvis bilhandlare. Det handlar om att kunna kénna en trygghet i
anstallningen generellt men ocksa eftersom marknaden paverkas av externa faktorer. En av
anledningar till varfor man gar till sitt arbete &r for att tjana pengar sa man kan férsorja sig.
Daremot vill méaklarna inte ta bort provisionen helt eftersom det &r en morot att kunna paverka
sin 16n sjalv. Ett intervjusvar var annorlunda de andra och har kommer citat fran intervjuperson
13 (mindre stad):

..... jag tycker vi har bra anstdllningsavtal hos oss. Jdttefina pensionsavsdttningar,
jattefina forsakringar, trygghetsavtal, semester, mobiler, allt som kan tankas behdévas.
Massage betalt av firman, vi far lite allt mgjligt. Jag tycker vi har kanonfina avtal och
jamfér man med manga andra sa har vi underbara avtal men det ar klart att det alltid
gdr att fa det bdttre.”

Att anstallningsavtalen pa de flesta byraer inte skapar trygghet var det manga som holl med om.
Det verkade enligt intervjupersonerna som att detta ar nagot som de flesta av méklarfirmorna
bor arbeta med. Daremot enligt intervjuperson 13 (mindre stad) verkar kontoret dar denne
arbeta vara i framkant med det mesta och det genomsyras i hela intervjun med méklaren.

Manga av de intervjuade méklarna funderarade 6ver hur branschen kan se ut som den gor samt
vilka atgarder som skulle kunna forbattra den. Det som poangteras under asikter och synpunkter
pa branschen &r bland annat den hoga ruljansen av méklare i storstader, att det ar som att
cheferna skickar ut personer i djungeln och se vem som Overlever langst. Enligt
intervjupersonerna tycks det behovas en battre reglering 6ver hur kontoren far arbeta med
anstallningar. Likasa att anstallningsavtalen behover justeras for en langsiktig l6sning genom
alla stadier i livet, sasom foraldraledighet och pension. Enligt de intervjuade bor aven maklare
ha ratt till semester precis som i alla andra yrken, som manga av de intervjuade poangterar ar
det problematiskt att ta semester de forsta tre aren och valjer att ta knappt tva veckors ledighet
per ar i borjan. En annan asikt om branschen &r Intervjuperson 15 (storstad) sager:

“/.../ ndgonstans kénns det sjukt att man idag i Sverige kan jobba och fa 0 kronor i I6n,
/...1. Men saklart sa ska det finnas precis som i alla andra jobb att de krav som spelar
in i den I6nen man har men att man nagonstans, att ga man till jobbet varje dag och gor
sa gott man kan, gar pa méten, sa ska man kunna fa en 16n aven om man inte saljer
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nagonting. /../ sen ocksa att hela branschen maste lara sig att ta betalt for sitt jobb. Det

’

har ju varit mycket det hdr att vi gor gratis virderingar...’

Om de stora foretagen pa marknaden gor en forandring ar det lattare for de sma att ga med i
samma bana. Intervjuperson 8 (mindre stad) sager:

“ja, assa nar man har de har stora drakarna, allt fran bank, forsékringsbolag till att
aga stora maklarfirmor som verkligen utnyttjar unga nya formagor i branschen och
sliter ut som pa kort tid, provisionsléner som gor att man mer eller mindre maste
prostituera sig gor ju att man far ju ingen hogstatusniva pa yrket langre utan statusen
sjunker. /../Chefer i stora organisationer ar jattedaliga pa att ta hand om sina nya
formagor och ser till att de far luft under vingarna sa de kan flyga sjalva.

Intervjupersonerna papekar att hur kan en sa pass trendig bransch befinna sig sa langt bak i
utvecklingen? Vid intervjuerna hér man hur méklarna skams éver hur branschen ar uppbyggd
men samtidigt verkar de ha accepterat att det ar sa, lite som om de har gett upp hoppet pa
forbattringar. Det verkar som de flesta ar radda for att sjalva ga under och kan inte lagga en
kula i rullning som exempelvis borja ta betalt for sina varderingar nér ingen annan gor det.

Under fragan om yrkets fordelar ar det tva aterkommande svar som dyker upp, det forsta ar att
fa mojligheten att traffa mycket méanniskor och den andra faktorn ar flexibilitet, friheten och
frihet under disciplin. Det var mycket tal om att man far styra sina egna dagar och lagga upp
sin tid utefter sin egna dnskan. Intervjuperson 9 (storstad) svarar: “Det ar ju valdigt fritt, du
bestammer ju egentligen sjalv hur mycket du vill sélja, jobba, och hur du vill 1agga upp dina
dagar a lite sa”. Intervjuperson 6 (mindre stad) svarar foljande p& samma fraga: “Man far traffa
mycket folk. Det &r varierat och man kan styra sig sjalv ganska bra, att man behoéver inte forlita
sig pa massa andra sa dar man kan kora sitt eget race”. Det var dven diskussion om att man
kanner sig som egenforetagare i foretaget da man bestammer valdigt mycket sjalv.

Né&r méaklarna ndmner de nackdelar som finns ar de flesta svar likadana dven har. Nackdelarna
ar bland annat att 16nen ar 100% provisionsbaserad, att varje manad kanna en press och en
stress, svart att vara ledig nar man standigt forvantas svara i telefon. Déaremot sa valdigt manga
att provisionen dven triggar dom, framférallt om man &r tavlingsménniska. De flesta vill kunna
tjana utefter hur mycket de presterar. Vid fragan om nackdelar sager Intervjuperson 4:

” ... det ar nog samma som fordelarna. Vi jobbar ju med manniskor sa allting kan ju
handa och likasa det har med att de, vi har ju inga fasta arbetstider utan man jobbar
mer eller mindre hela tiden om man vill det saklart.”

Det intervjuperson 4 (mindre stad) séger starks av intervjuperson 13 (mindre stad) som
poangterar:

“Amen nackdelarna dr vdl kanske just det ocksd, det finns inga begrdnsningar. Det dr
latt att jobba bade lite for mycket och lite for 1ange och forsumma familj och vanner och
allt mojligt. S& gor man ju det for man tycker det ar sa fruktansvart kul men det ar ocksa
vdldigt ldtt att det blir for mycket.”
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Manga av méklarna talar om hur férdelarna och nackdelarna ar dom samma men att nadgonstans
vager fordelarna 6ver nackdelarna. Att kunna fa mojligheten att hjalpa manniskor i sina livs
storsta affarer verkar toppa mangas yrkesval och likasa friheten att kunna bestamma oéver sig
sjélv.

4.2 Tidsfordelning, en balans

Ett genomgaende tema som upprepas i majoriteten av intervjuerna var att man i rollen som
maklare i stort sett aldrig ar ledig fran jobbet. Manga av de intervjuade svarade att telefonen
kunde ringa i stort sett alla dagar i veckan alla tider pa dygnet. Nar vi fragade méaklarna hur en
arbetsvecka ser ut, hur de fordelar sin tid, gav de flesta svaret att det ar kontorstid mellan kl. 9-
17 men att det sedan forvantas att man arbetar bade kvallar och helger for att bland annat ha
visningar. En faktor som paverkar hur mycket man arbetar ar hur mycket man har att géra, som
i sin tur leder till vilken arstid det ar for tillfallet. For de flesta visade det sig att det ar betydligt
lugnare under vintermanaderna december-januari och i en del av fallen i mitten av sommaren
men det ar beroende pa vilken ort man arbetar.

Det som tycks vara ett problem i yrket &r att allménheten forvéntar sig att méklarna ska vara
tillgangliga i den man som 6nskas, intervjuperson 9 forklarade féljande:

“Ndr kunder inte respekterar min tid. Ja men exempelvis det som jag kan tycka &r
frustrerande i mitt yrke det ar ju att ibland sa ringer kunder kl 07.00 pa morgonen eller
kI 21.00 en kvall, och att man ska gora valdigt mycket for kunderna utan att man
egentligen far betalt for fem 6re. Man ringer ju egentligen inte till ndgon annan utanfor
kontorstider men maklare ringer man nar som helst. “

De intervjuade tyckte att nar man befinner sig spass mycket pa kontoret &ar det viktigt att
trivseln ar bra. Majoriteten av méklarna svarade att det kandes som om kollegorna var som en
familj pa kontoret. | vissa fall kunde méklarna dven att hjalpa varandra med arbetsuppgifter om
det var ndgon pa kontoret som saknade. Aven om det var manga som kénde en viss familjar
kansla fanns det &ven dom som saknade denna kanslan. Méklarna pratade ocksa om att det finns
en risk for konkurrens mellan maklare pa kontoret, &ven om de sjélva inte var utsatta for just
det pa sitt kontor. Det ar en risk eftersom alla méklarna pa kontoret arbetar pa provisionshaserad
I6n, och da galler det att vara snabb pa kunden for att kunna tjana nagot nasta manad.

En engagerad chef som bryr sig om sina anstéllda &r véldigt viktigt tycker majoriteten av
maéklarna. Nar de fick intervjufragan om de har mojlighet att paverka de beslut som fattas pa
kontoret var de flesta méklarna néjda med att deras inputs och idéer blir horda av cheferna.
Daremot fanns det nagra som kande missndje hos sina chefer, att de kanner att de inte far vara
med och paverka utan att cheferna kor sitt eget race. Méklarna sa da aven att det paverkar hela
stamningen pa kontoret. Maklarna vill kianna sig uppméarksammade och énskar att fa vara med
och bidra, da besluten i stor utstrackning paverkar deras vardag.

| samband med intervjufrdgan om man som méklare &r nagot man ar eller har som yrke var det
delade asikter bland de intervjuade. En méklare pratade om de egenskaper man behéver ha i sig
for att kunna vara fastighetsmaklare medan andra, speciellt maklare fran mindre orter svarade
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att man ofta blir igenkand ute pa stan och att folk fran omgivningen kommer fram och pratar
om just fastighetsrelaterade fragor. Intervjuperson 12 (mindre stad) tyckte féljande om det har
temat:

“Det dr nog ndgonting man dr, tyvdrr mdste jag sdg. ...staden dr ju sa liten/.../springer
du pa nagon kund eller nagon du kanner sa ar det bara yrket man snackar om, alla ar
intresserade av bostadsmarknaden/../ det &@r ju det man snackar om med folk dygnet
runt.”

For att slippa prata om bostadsmarknaden var man tvungen att halla sig hemma eller utomlands
med okand identitet. Det var nagot som kunde vara pafrestande for manga.

4.3 Rankingssystemets inverkan

Att se sig sjalv i listorna bland alla méklare triggar manga av de intervjuade. Daremot ar de
flesta av maklarna medvetna om att statistiken ar snedvriden da de flesta maklare bara ber de
nojda kunderna att ge omdémen. Sa lange man sjalv har goda recensioner &r allt frid och frojd.
Intervjupersonerna forklarar att varje méklare ar sin egna reklampelare och ett missforstand
eller felsteg kan skapa forodande konsekvenser for en maklares karriar. Daremot tycker manga
att de intervjuade bedémningssidor ger en bild av fastighetsmaklarna till manniskor som inte
har nagon uppfattning om vilken méaklare dom ska valja till framtida forsaljningar.
Intervjuperson 8 (mindre stad) poangterar galenskapen av att betala for att sitta med pa en
hemsida i ett rankingsystem men vikten av att synas:

“Ja, reco dr ndgonting man koper sig till och att betala sd stora pengar for att fd sitta
med pa en hemsida, att vara med i ett rankingsystem tycker jag ar lite val forlegat. Hitta
maklare daremot &r ju nagot som du skickar ut till dina kunder och dom far bedémma
dig och sa star pa hitta maklare-sidan och visst kan du lanka den till din egen men ...
Jag tycker det ar bra, hitta méklare tycker jag ar bra och jag tycker det far folk att tanka
till lite grann for jag brukar anvanda den slogan att det &r inte jag som ska beratta hur
duktig jag ar utan det ar andra som ska gora. Titta pa sidan sa far ni se vad andra
tycker om mig.”

Intervjuperson 8 (mindre stad) slogan sdger mycket om hur man &verlever i yrket.
Rekommendationer betyder allt och det skapar ens framgang inom yrket.

4.4 Reglering

Hur kan regleringen 6ver méklare forandras till det battre &r det manga maklare som fragar sig.
Enligt de flesta maklarna ar det bra att det finns en reglering och en 6versyn-myndighet.
Déaremot sager maklarna att FMI (Fastighetsméaklarinspektionen) mer verkar handla om en
haxjakt an att hjalpa maklarna framat. Inspektionen bor utveckla sin organisation i ratt riktning,
dar méklarna inte ska behdva ga och vara radda for inspektionen utan att méaklare bor kunna
kanna sig trygga och kunna ringa dit om radfragning. En som ser positivt pa framtiden ar
intervjuperson 10 (mindre stad) som séger:
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“jag har faktiskt list detta nu i veckan /.../att FMI hade gjort praktik ute hos nagra
maklare vilket jag tycker ar superbra. D& manga av dom inte har forstaelse fér hur
méaklarens vardag ser ut utan dom tittar bara pa lagar och paragrafer och ar inte
anpassade till verkligheten. Vilket ar jattebra, sa jag ser positivt pa framtiden om de
fortsdtter med det.”

Ryktet hos allmanheten &r inte pa topp tycker merparten av intervjupersonerna. De menar pa
att méklarna har ett “skurkaktigt” rykte hos allmdnhetenen, att de luras och att ta deras pengar.

Visa av intervjupersonerna pratar om att branschen behover stddas upp eftersom de maklare
som gor ett daligt arbete forstor for resten av maklarna aven om det finns rétagg i alla branscher
sa ar det mer patagligt i denna da det forstor de andra individernas karriar. Till exempel menar
dem pa att det &r mycket smutskastning i media. Budgivningar ar mycket omtalat i media, en
I6sning till battre reglering menar intervjuperson 1 (storstad) skulle vara om man &ndra hur
budgivningen fungerar i Sverige. Som det ser ut i dagens lage sa kan intressenter bade lagga
samt ta tillbaka bud nar som helst i processen. Detta ger mojlighet for méaklare att driva upp
priset pa en fastighet riskfritt &ven om det bara &r en spekulant av fastigheten. Intervjuperson 1
framfor “Jag tycker att sasom det dr med budgivning i Norge hade varit jakligt bra, att man
gar ut med ett accepterat pris och det ar bindande bud. Det kédnns som om det skulle vara mer
tryggt for spekulanter.”. Intervjuperson 1 (storstad) menar att vid en justerad reglering inom
fastighetsformedling skulle det inte vara tal om lockpriser samt hets pa marknaden om buden
hade varit bindande. Det hade gatt Gver till en mer stadig marknad dar bade séljare och kdpare
skulle kunna kénna sig tryggare.

4.5 Karriarutveckling

| intervjufragan om utbildningsmojligheter och kunna klattra i karriarstegen var det manga
forslag som kom fram. Vissa av intervjupersonerna gar pa manga utbildningar arligen inom allt
mojligt fran skatter, nyproduktion, ledarskapsutbildning och kande att det ibland kunde bli lite
for mycket fokus pa utbildning. De méklarna vill istallet bara ut och arbeta med formedling.
Andra méklare gick inte pa utbildningar arligen, antingen kénde de inget behov av det eller sa
onskade det att fa ga pa fler. En blandad kompott dar vissa foretag har manga interna
utbildningar arligen medan andra pratade om méklarsamfundets utbildningar.

Karriarmgjligheter finns det enligt de flesta av intervjupersonerna. En del av dem pratar om att
man kan utvecklas genom att effektivisera sitt arbete och sélja mer. Andra maklare pratar om
delagarskap, starta eget, uppgradera sig till att sélja gardar, gods och kommersiella fastigheter
samt ledarskapsutbildningar. Nagon méklare pratade om att man har s& bred utbildning inom
bade ekonomi och juridik att man kan bygga vidare pa det sparet. Alternativt byta byra eller
stad. En méklare poangterade att det finns inte sa manga mer befattningar a&n maklare och égare,
sa om inte onskan om att bli dgare finns sa stannar man pa samma “level”. Intervjuperson 7
(mindre stad) har ett liknande svar: “jag kan ju inte bli nagot annat dn mdklare, jag har ju inga
utvecklingsmdjligheter sa sdtt. *
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Det visade sig att alla fastighetsmaklare satter upp mal. Nar Intervjuperson 8 (mindre stad) far
fragan om sitt mal det narmsta aret samt om fem ar svarar hen sahar:

“att bibehalla dom forsdljningssiffror som jag har haft och kunna ha mer ledigt. /.../ att
vara en av dom sjalvklara aktérerna pa marknaden i *** och vara en av de sjélvklara
valen. Nar man har ett rykte dar folk kommer in och sager sjalvklart ska du sélja mitt
boende. *

De flesta av intervjupersonerna pratar om att de har en arlig budget att folja. Det gors oftast en
budget gemensamt med sin chef. En del av de intervjuade stdmmer av budgeten via
veckomoten, andra fick dagligen upp resultatet nar det loggar in pa deras interna nat. En av
méklarna berittade om den underbara kénslan av att vara “gron”, vilket innebér att man har
uppfyllt malen for denna veckan/manaden. Méaklarnas mal behévde inte bara betyda en budget
I omsattning, det kunde vara i antal bostader, antal moten per vecka med flera. Det visade sig
att det ofta ar tavlingar inom kedjorna, det utses vinnare varje ar inom kategorier sasom flest
salda bostader, mest omsattning i kronor och nojdast kunder. Méklarna berattade att man kan
folja sin egna resa varje dag i denna tavling.

| samband med prestationer far maklarna en intervjufraga om vad som far dom att ga hem néjda
respektive irriterade en fredag. Merparten av maklarna svarar att det som far dem att ga hem
nojda en fredag ar kanslan av att avslutat en bra affar. Det som da inkluderas enligt dem &r
nojda kunder, 16n pa kontot nasta manad samt ett avslut pa affaren. Intervjufragan om irritation
ger blandade svar, vissa namner att de aldrig gar hem irriterade medan andra gor det. Néar
intervjupersonerna gar ofta hem irriterade sa ar det oftast pa grund av kunder som kraver saker
och aldrig ar nojda, likasa ar missnéjda kunder aldrig roligt enligt dem. En annan sak som far
manga av dem att ga hem irriterade, ar nar de spekulanter som befinner sig hogst i en
budgivning, alternativt vunnit budgivningen hoppar av i sista sekund. Eftersom maklarna inte
kan paverka detta sjalva kanner de en form av frustration.

4.6 NOjdhetsfaktor

Flera av intervjupersonerna pratar om ménniskors skeva uppfattning till vad en méklare gor och
ndmner tv programmet million dollar listing som ett exempel. Intervjupersonerna menar att
méanniskor i allménhet tror att man som méklare tjanar en véldans massa pengar for valdigt lite
arbete men hur har bilden av maklare kommit dit? Ar det media som skapar den typiska maklar-
karaktaren eller malar fastighetsmaklarna upp bilden sjalva om att allt &r frid och fréjd som
intervjuperson 11 (mindre stad) séger:

“Det finns en fasad, varfor ska méiklare vara klidda i kavaj till exempel? Dom ger ifran
sig en fasad men dom tjanar inga pengar, dom kommer i en fin bil men dom har kanske
I6n pa 25.000kr i manaden och kommer dar med varsta kostymen. Det blir en valdigt
fel bild...”

Bilden som malas upp i Million Dollar Listing om miljonléner och spannande méten ar bara ett
fa procent av méklarna som far uppleva. Andra kdmpar om att 6verleva for manaden. Har man
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drommer om att bli maklare sager de flesta maklare att det ar viktigt med praktik, ga med och
kolla vad yrket egentligen innebér.

Som en av de avslutande fragorna pa intervjun fragades 9 intervjupersoner om de var nojda
med sitt yrke. 8 av 9 svarade att de var ndjda med sitt yrkesval samt sitt jobb. Det svar som
skiljde sig fran mangden var Intervjuperson 9 (storstad):

“Jag tyckte det var kul men nej. Jag kommer ju sluta......for jag kanner att jag behdver
utvecklas...jag kdnner att jag kan det och jag vill inte sdlja mer for jag dr inte beredd
pd att jobba mer om jag sdger sd. Jag vill gora ndgot annat.”

Intervjuperson 9 (storstad) ndmner om man inte ar beredd pa att jobba mer for att tjana mer sa
finns det andra yrken. Tiden, samt ledigheten varderas hogre an allt det andra. Ett annat svar
som var lite annorlunda var intervjuperson 8 (mindre stad) som séger: “jag har gjort mig néjd
med det men det har varit manga turer fram och tillbaka som har gjort att jag har funderat pa
andra yrkesbanor ocksa. “ Som Intervjuperson 8 (mindre stad) ndmnde att det med tiden ar
lattare att stalla krav och reflektera kring valmaende och andra faktorer. Det var fler som
podngterade att de hade hittat ratt med tiden och det &r med erfarenhet lattare att stalla krav.
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5 Diskussion & Analys

| detta kapitel relateras de valda teorierna med empirin. Samtliga delar f6ljs av reflektioner
fran uppsatsforfattarnas perspektiv.

5.1 Anstallningsavtal

Alla méklarna pratade om anstéllningsvillkorens brister i branschen. Det gar att koppla detta
till Maslows behovstrappa likasa Champagne och McAfees arbetstrappa. Det &r det andra steget
i trappan och det ska skapa trygghet. Finns inte tryggheten ar det svart att som manniska /
maéklare att ga vidare i stegen och utvecklas som person. Bade karriarsmassigt samt personligt.
Det ar darfor det ar latt hant att nar det val gar daligt, man kanner sig stressad, att man inte kan
prestera sa bra som 6nskat sa det blir som en negativ spiral. Tjanar maklaren inga pengar sa har
dem inte rad att betala sina boenden och halkar ner 1 “trappan”. skulle det g bra sa &r det oftast
en positiv spiral som gor det simpelt att lyckas. Det blir som en bergodalbana beroende pa
vilken fas du dr i Champagne och McAfees (1989) “arbetstrappa”. Det som de flesta dr Gverens
om ér att anstallningsvillkoren bor forbattras pa de flesta stallen i branschen. Da detta har en
paverkan pa méklarnas halsa bor det bland annat finns en form av grundlon i anstéllningen,
likasa bor man uppdatera villkoren om pension, foraldraledighet samt semester. Detta for att fa
fastighetsmaklarna till att vara langsiktigt i branschen.

Messmer (2005) namner att en av nycklarna till bibehallning av anstallda &r just att betala
medarbetarna bra. Kopplat till provision ar det en fordel sa lange arbetet gar bra och man tjanar
mycket pengar. Daremot nar arbetet gar samre och inga pengar kommer in pa kontot manaden
efter ar det inte lika bra. Da lonen ar en av de tyngre faktorerna till att Gverleva sa ar det
forstaeligt att maklarna slutar om de inte tjanar nagot. Det ar markligt hur ett land som Sverige
som vanligtvis har regler for det mesta, tillater att méklare far arbeta med den hér sortens osékra
I6neregler.

Den stdrsta fordelen enligt méklarna &r att arbetet ar flexibelt samt att man sjalv véljer nar och
hur mycket man ska arbeta. Enligt Messmer (2005) ar det viktigt som arbetsgivare att erbjuda
en balans och flexibla arbetstider &r att foredra. Det &r en tillgang till foretaget med flexibla
tider samt moralen till arbetsplatsen 6kar. Messmer diskuterar aven att man bor undvika
mikromanagement for att en kraftfull motivationsfaktor &r att ha chansen att &ga sitt

arbete. Dessa tva punkter om flexibilitet och undvika mikromanagment véger starkast i
maklarnas intervjuer och det verkar som om det ar dessa tva punkter som avgor att man
arbetar som méklare idag. Alla yrken erbjuder inte denna frihet som méklarna kanner vilket
resulterar i att manga stannar inom branschen.

5.2 Tidsfordelning, en balans

| foregaende kapitel togs det upp att majoriteten av maklarna spenderar betydligt mer tid an
genomsnittet pa jobbet. Jamfort med teorin om att sétta realistiska mal, sa visar det sig att manga
maéklare jobbar betydligt mer &n en normal arbetsvecka. Max Messmer (2005) menar att om de
anstéllda konstant skulle ge maximal prestation pa arbetet hela tiden sa skulle det resultera i att
méklarna gar in i vaggen samt sankt moral och omsattningen till arbetet. Darfor ar viktigt att ha
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arbetsuppgifter att gora pa arbetet och det ar klart att arbetet ska vara en positiv utmaning men
forsoka halla arbetsbelastningen till en jamnare niva for att ge maéjligheten till langsiktig karriar
inom foretaget. | relation till syfte och fragestallning ar en framgangsfaktor till bibehallning av
anstallda en balans mellan arbete och fritid. Det &r viktigt med valmaende och da kan inte
foretagen begéra att de anstallda alltid skall prestera maximalt. Darfor ar det viktigt for cheferna
att satta realistiska mal och inse att a&ven méklare behover ledig tid fri fran jobb.

Majoriteten av maklarna diskuterar mycket kring hur miljon pa kontoret ar familjar och att man
blir som en familj vilket ger en trygghet pa arbetsplatsen. Detta menar Champagne och McAfee
(1989) ar vitalt for att arbetsmotivationen skall bevaras. Forfattarna jamfor den har typen av
kansla med Maslows steg av socialt behov. Med tanken pa det inkluderande arbetsklimatet som
manga upplever pa kontoren, sa okar det dven respektive arbetstagares sjalvkansla vilket dven
uppfyller nasta steg i Maslows behovstrappa. Den familjara kanslan pa arbetsplatsen dnskas av
de flesta. De vill kdnna att de har en trygghet, att kunna vénda sig till sina kollegor och cheferna
nar de undrar nagot. Detta ar ett enkelt satt att bibehalla sina anstéllda, att vara en i ganget.

Vid fragan om intervjupersonerna enbart jobbar som méklare eller att méklare dr nagot som
man ar som person, svarade majoriteten av intervjupersonerna att maklare ar nagot man ér.
Mcgregors Teori Y, sager att manniskan ar aktiv, har bade kapacitet och potentialen att
utvecklas. Detta bygger pa intern motivation och relaterar speciellt till vad Gagne och Deci
(2005) beskriver som integrated regulation att den anstéllde bade identifierar sig med uppgiften
samt att uppgiften ar en del av den anstalldes vardag. Den har typen av kénsla kan tyckas vara
bade positiv eller negativ beroende pa hur man trivs i rollen som “sitt yrke”. Det finns hogst
troligen bade de manniskor som gillar att kopplas till sitt yrke alltid men aven de som énskar
“lamna jobbet pa jobbet” och sirskilja sitt yrkesliv fran sitt privata. Det kan finnas en risk med
att man kanner att man alltid jobbar.

5.3 Rankingsystemets inverkan

Anvandandet av rankingsystem i branschen, visar statistik och betyg pa méklare i branschen.
Det ger kunder chansen att offentligt berémma eller kritisera de méklare som de har anvént sig
av. Enligt Maslow (1943) samt Champagne och McAffes (1989) finns i trappan sociala behov
och sjalvkénsla som behdver uppfyllas, detta kan gbras av positiva recensioner i ett
rankningssystem. Messmer (2005) talar &ven om att det ar viktigt att ge aterkommande feedback
och erkénna prestationer for att anstallda skall k&nna sig motiverade samt investera i sitt arbete.
Det finns déremot en fara att motivationen blir lidande om det bara blir negativ feedback.

Det finns bade for- och nackdelar med rankningssystem. Det ger en Oppenhet och en viss
transparens nar man som kund ska gora ett viktigt val, exempelvis vélja méklare. En nackdel
kan daremot vara att det kan leda till problem fér nya méklare att ta sig in i branschen, att
manniskor inte vill anlita ndgon som inte haft ett uppdrag innan utan hellre véljer en erfaren
maklare som har fem stjarnor i rankingsystemet. Detta resulterar bade i att det ar svart att
komma in i branschen som ny samt svart att fa kunder vid daliga recensioner och det kan
innebdra att maklarens motivation sjunker.
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Det gar aven att koppla rankingsystemen till Messmers (2005) punkt om utvecklande
karridrvagar eftersom ju fler positiva recensioner som maklaren far, desto storre sannolikhet att
maklaren blir anlitad av nasta person. Det &r upp till méaklaren att vilja gora ett bra arbete for
mojligheten till fler affarer genom goda recensioner. Detta leder till den positiva
spiralen/sjalvuppfyllande profetia, att goda recensioner leder till fler affarer vilket i sin tur leder
till fler recensioner.

5.4 Reglering

| samband med fragan om reglering sa de intervjuade att manga maklare verkar kunna gora
mycket for att driva in en affar, delvis pa bekostnad pa kunden. Enligt Kerr (1975) sa
forekommer den héar typen av beteende dels for att det ofta forekommer 6verdriven betoning pa
synliga framgangar. Detta kan alltsa resultera i att enskilda framgangsmoment nas men bidrar
inte till det 6vergripande malet i langden. Beteendet inkluderar dven Kerrs andra faktor om att
beléning ges ut trots att énskat beteende inte har pavisats. Enligt vad Kohn (2009) skriver i sin
artikel sa ar extern motivation ett daligt substitut fér intern motivation, och kan dessutom riskera
sénka den interna motivationen.

Att miklare kan “gd 6ver lik” for att driva in affdrer dr inte konstigt eftersom det &r provision
de arbetar pa, vilket handlar om nasta manads overlevnad. Det &ar klart det sker en
malférskjutning nar det egentligen ar kunden som ska vara prioriterad och inte I6nen. For att
kunna fa kunden till forsta prioritet skulle det behdvas nagon form av trygghet i I6nen, antingen
fast 16n alternativt en grundlon. Nar chefen vill se att méklarna har igang sa manga affarer som
mojligt blir dven har fel da kvalitén blir lidande och kunden som da &r viktigast, blir helt
plotsligt inte det.

| fragan om reglering pratar méklarna om att Fastighetsmak|larinspektionen ar bra att den finns
men att organisationen utfor ndgon form av “haxjakt” for att satta dit miklarna. Miklarna tycker
att de som gor ett daligt arbete ska bort fran branschen men att FMI forsoker satta dit alla ar
inte ratt tankt. Det gar dven har att koppla till Steven Kerrs artikel On the folly of rewarding A,
while  hoping for B  kring beloningssystem samt  malforskjutning  for
fastighetsmaklarinspektionen. Att istallet for att fokusera pa att satta dit s& manga maklare som
mojligt bor de fokusera pa att ta bort de méaklare som gor fel gang pa gang.

Som sdgs ovan om Fastighetsmaklarinspektionen bér organisationen utvecklas sa att maklare
kan kanna en trygghet i att kunna ga till dem och radfraga vid ovisshet d&ven om det skulle
innebdra hogre belastning for inspektionen. For att se inspektionen som en organisation man
inte vill ha att géra med skapar fel intryck. De finns ju till for att skapa en trygghet i branschen.
Malforskjutningen bor dven den ses 6ver da det inte handlar om att ta fast sa manga som mojligt
utan verkligen ta fast dem méklarna som gor fel.

5.5 Karrirutveckling
Fastighetsméklarna pratar om Kkarriarsmojligheter i branschen och menar da att det finns bara
en niva “médklare” om man inte vill bli chef alternativt starta eget. Enligt Messmer (2005) sa

behover det finnas mojlighet att avancera inom ett foretag, det ar viktigt for tillfredsstallelsen
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till arbetet. Det finns dven ett behov av intellektuell utmaning, frdn intervjuerna fick
uppsatsforfattarna reda pa att de gar arliga utbildningar samt att man som fastighetsmaklare
utvecklas genom sitt arbete vilket verkar uppfylla Messmers punkt angaende intellektuell
utmaning.

Majoriteten av méklarna tar upp att man kan utvecklas genom att bredda sin kunskap samt att
man kan ga utbildningar for att kunna séaljer fler sorters typer av fastigheter. Dock kom
kommentaren om att “man kan ju inte bli ndgot annat &n méklare” vilket sig stimmer,
alternativet ar att helt enkelt byta jobb. En fraga blir da om arbetet skulle bli mer intressant om
man skulle ha majlighet att ga upp i nivaer, forst niva ett, sedan niva tva och sist niva tre? Det
skulle eventuellt innebara att pa niva ett far man sélja enklare fastigheter, niva tva storre
fastigheter och niva tre kommersiella fastigheter samt gardar. Majligtvis skulle det skapa
motivation hos maklarna och inte trotta ut dem pa samma satt som idag.

| samband med fragan om malséttning sa berattade méklarna om den skéna kanslan att uppna
sitt mal. Maklarna identifierar sig ofta med sitt jobb och tillfredsstéllelsen att uppna mal ar inte
klassat som ett internt motiverat mal utan man nar den interna tillfredsstallelsen av att ha utfort
sjalva uppdraget. Enligt Gagné och Deci (2005) uppfyller dessa da faktorn Integrated regulation
som &ar en undergrupp till extern motivation enligt forfattarna. Enligt Kerr (1975) forsoker
chefer hitta ett enkelt satt att belona anstallda med hjalp av en kvantifierbar standard som bidrar
ofta till att det uppstar malforskjutning hos anstallda. | maklarnas fall blir malet att tjana pengar
pa kunderna istallet for att hjalpa dem med affaren.

Med betoning pa vad maklarna har for regelbundna mal sa ar det latt att det kan uppsta den har
typen av malforskjutning som Kerr (1975) tar upp. Malet for varje maklare blir x antal moten
eller x antal bostader salda. Detta kan leda till en forskjutning i vad det egentliga malet bor vara.
Att fa nojda kunder. Prioriteringen gar fran kunden till méklarens egna inkomst.

Méklarna podngterar att de ofta k&nner sig irriterade nar spekulanterna i budgivningen plotsligt
drar sig ur affaren. Enligt Champagne och McAfee (1989) vill man undvika plotsliga
forandringar for anstéllda sa att dessa inte mister motivationen till att vara kvar i foretaget.
Arbetet ar simpelt att nar det val gar bra sa gar det bra och rullar pa, lika sant som nar det gar
daligt &r det latt att det gar samre pa grund av sjalvuppfyllande profetia.

5.6 Nojdhetsfaktor

Att bygga upp en fasad som Intervjuperson 11(mindre stad) diskuterar om ingar ofta i sjalva
arbetet som maklare. Maklarna bygger upp en bild av sig sjalva som de vill visa utat. Gagne
och Deci forklarar att Identified regulation innebdar som sagt att man uppfyller sina egna
personliga vérderingar i en arbetsuppgift. Man vill vara framgangsrik, men man kanske inte ar
det vid tillfdllet och latsas da for att branschen “kréver det”. Att latsas vara ndgot man inte ér,
blir anstringande i lingden. I en bransch dir allt skall verka “flashigt” blir det patryckningar pa
att méklaren att “hdlla stilen” som Kohn uttrycker s& minskar den interna motivationen om
chefen eller i detta fallet branschen kraver ett visst beteende. Vilket uppfyller podngen att man
utfor en arbetsuppgift man inte gillar men det ingar i maklarens uppdrag samtidigt som det
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uppfyller den personliga varderingen att vara framgangsrik. Vilket uppfyller Gagné och Decis
(2005) Identified regulation.

Om man jamfor ovan scenario, att man vill vara framgangsrik med Maslows (1943)
behovstrappa handlar det om att kanna status och prestige samt att fa uppmarksamhet fran
andra. Pratar andra om dig blir du mer uppméarksammad fran andra hall, vilket verkar onskas i
en sadan bransch.

“Fake it until you make it” dr ett véletablerat uttryck som passa vl in pa méaklarnas sjalv
uppbyggda bild och teorin om Identified regulation. Likasa Maslows status och prestige steg.
En viktig faktor i branschen verkar vara att det ska se bra ut utat. Vet manniskor om att det
gar bra for dig och du gor karriar sa vill andra ocksa salja med dig. Vilket skapar en form av
sjalvuppfyllande profetia.

8 av 9 maklare vad ndjda med sitt yrkesval samt sitt jobb. Den sista personen namnde att den
behovdes utvecklas. Som Messmer (2005) séger ar det viktigt att kunna utveckla karriérvagar,
att de anstéllda ska ha mojlighet att kunna avancera. Denna méklaren kande att det inte finns
nagon majlighet till det och da resulterar det i att maklaren valjer att byta bana.

| samband med ndjdhet och karriarmdjligheter finns det inte samma sétt att avancera i denna
bransch som i andra. Det finns mdjligheter till andra vagar av avancering men det finns inte
mojlighet att ga fran niva 2 till niva 1. Det ar forstaeligt att om man inte vill ga fran att maklare
till att starta eget sa véljer att byta bransch.
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6 Slutdiskussion
| detta kapitel presenteras de slutsatser som gjorts utifran diskussion och analys for att som
avsikt besvara syfte och fragestallning. Slutligen presenteras forslag till fortsatta
forskningsomraden.

6.1 Slutsats

Hur motivationen inom méklarbranschen anvands ar olika fran foretag till foretag. Den mest
framgangsrika faktorn som gor branschen attraktiv ar yrkets flexibilitet, att maklaren
bestammer sjalv hur mycket den ska arbeta och nar.

Manga méklare blir motiverade av att ha en provisionsbaserad 16n, daremot finns det alltid tva
sidor av myntet. De motiveras av att sjalva kunna bestamma hur mycket de vill tjana, sa lange
arbetet gar bra. Gar marknaden ner eller om ndgon annan faktor paverkas sa det borjar ga samre
ar det latt hant att det blir en sjalvuppfyllande profetia.

Det finns brister i branschens anstallningsvillkor sasom trygghet till 16n och brister pa
kollektivavtal. Liksom manniskor, dr ocksa méklare pa olika stadier i livet vilket resulterar i att
det bor finnas sékerheter i varje stadie sasom foraldraledighet, pension, sjukpenning med mera.
Dessa ar faktorer till varfor sa manga maklare valjer bort yrket efter ett tag. Det ar darfor viktigt
att branschen utvecklar sina anstallningsavtal for att behalla méklarna langsiktigt.

FOr att motivera méklare att stanna kvar i branschen behovs en trygghet i anstaliningen. Skapas
denna trygghet sa bor méklare stanna kvar langre inom sitt yrke och forhoppningsvis skapas en
stabilare bransch, bade internt for méklarna samt externt for samhaéllet i stort.

6.2 Uppsatsens begrénsningar

Med begréansad tidsfrist och darav storlek pa studie &r uppsatsskrivarna medvetna om att det
inte gar att dra nagra storre slutsatser utifran den empiri som samlats in. Férhoppningsvis har
intervjusvaren varit intervjupersonernas egna tolkning och reflektioner éver branschen men det
finns ingen garanti for att ingen annan har paverkat dem. Med ett storre antal kvalitativa
intervjuer och eventuellt observationer skulle man med stérre sannolikhet kunna dra sakrare
slutsatser om hela maklarbranschen.

6.3 Fortsatt forskning
Under studiens gang har det uppkommit manga nya spannande fenomen som skulle kunna
undersokas vidare.

Har kommer forslag till vidare forskning:

Studera hur man bor ga tillvaga for att skapa tryggare arbetsvillkor for fastighetsméklare
Reglering 6ver budgivning i Sverige, eventuellt utforma nytt system for att undvika
fallerande budgivningar

o Mojligheten till ett kollektivavtal
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Bilaga 1 - Intervjuguide

Information

- Berétta vilka vi ar och vart syfte med uppsatsen
- Frdga om anonymitet

- Fraga om inspelning

Fragor

- Vill du kortfattat beratta vad yrket innebéar?

- Vilka fordelar har yrket?

- Vilka nackdelar har yrket?

- Hur ser en arbetsvecka ut, hur fordelar du din tid?

- Ar arbetsuppgifterna jamt fordelade under aret?

- Hur ser 16nen ut? Har du majlighet att paverka din 16n sjalv?

- Finns det majlighet till I16nedkning?

- Finns det nagot i anstallningen som skulle kunna forbattras?

- Gar det att utvecklas med foretaget? (personligt, professionellt)

- Hur ser du pa ledighet, nar har du semester?

- Kan du slappna av vid semester? (Langhelg eller semester)

- Hur mycket kollar du telefonen vid ledighet?

- Vad far dig att ga hem nojd en fredag?

- Vad far dig att ga hem irriterad en fredag?

- Fastighetsmaklare, ar det nagot du ar eller har som yrke?

- Vad har du for mal det narmsta aret?

- Vad har du for mal de fem narmaste aren?

- Har du och dina chefer gemensamma mal for dig?

- Vad tycker du om de rankingsystem som finns? Bland annat hitta maklare, reco osv.
- Vad hade du for tankar om yrket innan du bérjade?

- Vad gor en framgangsrik fastighetsmaklare?

- Vad motiverar dig att ga till jobbet pa morgonen?

- Finns det dagar da du kénner dig omotiverad och vad beror det i sa fall pa?

- Hur ser en god arbetsplats ut? Hur upplever du din?

- Har du majlighet att vara med och paverka de beslut som fattas pa arbetsplatsen?
- Hur ar forhallandet till cheferna och dina kollegor?

- Hur motiverar ni varandra pa kontoret?

- Foredrar du att jobba ensam eller i grupp?

- Hur gar man upp i niva i yrket?

- Gar du pa nagon utbildning arligen?

- Har du nagra spontana asikter och synpunkter pa branschen?

- Hur ser du pa reglering 6ver fastighetsmaklare? sdsom svensk lag, regler, fmi?

- Vad skulle du séga till de personer som gar i fundering att bérja med fastighetsformedling?
- Vilka faktorer tror du paverkar att manga slutar i yrket?

- Ar du n6jd med ditt yrkesval och ditt jobb?

- Finns det nagot som vi har missat att fraga om som kan vara av betydelse for denna studie?

Stort tack for din tid!
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