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Sammanfattning

Kandidatuppsats i foretagsekonomi, Handelshogskolan vid Goteborgs Universitet,
Management VT 2019

Forfattare: Nicolina Vedin och Elin Bengtsson

Handledare: Niklas Akerman

Titel: Behovet av en fordndring inom fastighetméklarbranschen

Bakgrund och problem: Studier visar hur viktigt det dr att kdnna trygghet och sédkerhet 1
arbetet, detta genom kontinuitet, att kunna skapa en identitet samt genom stottning. For att
uppna dessa kriterier krdvs det att arbetsgivaren kan motivera sina anstédllda. Verktygen for
detta har utvecklats till beloningssystem vilka anvdnds mycket flitigt 1
fastighetsméklarbranschen. I branschen, dr det ofta just kontinuitet som saknas pa grund av helt
provisionsbaserad 16n och till storst del individuellt arbete med eget ansvar. Yrket dr mycket
populért men samtidigt slutar fler méiklare d4n ndgonsin, denna paradox gor branschen intressant
och dr dérav anledningen till valet 1 denna uppsats.

Syfte: Syftet med uppsatsen ar att belysa forbattringsutrymmen for ledare och chefer inom
fastighetsméklarbranschen. For att gora detta besvaras fragestdllningen; Hur maét- och
beloningssystem uppfattas av samt paverkar fastighetsméklare?

Teori: Avsnittet beskriver de teorier som sedan anvénds for att analysera empirin. Teorierna
som tas upp grundar sig i mit- och beloningssystem samt &vervakning och transparens.
Avsnittet avslutas med en analysmodell till syfte att visa pa hur teorierna ska sammankopplas
for att kunna analysera insamlat material.

Metod: Detta dr en kvalitativ fallstudie som har en abduktiv ansats. 13 stycken
semistrukturerade intervjuer har genomforts med maiklare frdn olika byrder 1 Goteborgs
innerstad med syfte att besvara uppsatsens fragestillning.

Empiri och slutsatser: Det framgar utifran insamlad empiri att yrket ar tufft utifrén en stress
och osdkerhet kring framtiden. Att detta delvis beror pa den helt provisionsbaserade l16nen samt
ett individuellt arbete med bristande stottning framkommer. Kénslan av trygghet stirks ofta
efter ndgra ar och genom en stabil kundkrets men oron att man aldrig har en séker inkomst
finns dér for de flesta. Slutsatsen av var uppsats ar att ett behov av mera stod finns, och att en
anpassning bor ske utifrdn person samt antal verksamma ar.



Innehéllsforteckning

FOTOrd....oiiiiivsnesseriessssnsssssssssssssssssssssssssnssssssnssnsssssssssassnss

Sammanfattning .......o———

1. Inledning .....ccconmnn————— 1
1.1 Bakgrund. .1
1.2 Problemdiskussion. .2
1.3 Syfte .3
O s T T e ] 1T 3

2. Teoretisk referensSram ........cossmsssssssssssessssens 4
2.1 Mtsystem 0Ch KONETOll......ccoreereressererrnsssserisssssersisssssesissssessons e d
2.2 Transparens.... w5
2.3 Overvakning ... 6
2.4 BOIONINGSSYSTOM c.rvvevsveorisssssessseassssssssssssassssssssssssassssssssssssansssssssssssass s 55s8sssss 5845588802155 6
2.5 Analysmodell.. w7

K200 L] (= T 9
3.1 Ansats...... 9
3.2 Kvalitativ fallstudie. 10
3.3 Intervjumall och planering.... .10
3.4 Urval 10
3.5 Genomfdrande. w11
3.6 Forskningsetik. .13
3.7 Studiens trovdrdighet.... .13

4. EMPICicssssssssssssssss 15
4.1 Vad som lockade..... .15
4.2 Uppfylls forvdntningarna...... .15
4.3 Mdtt och mdl, egna och uppsatta i organisation. .16
4.4 Uppfattning och pdverkan av mdt- och beléningssystem.......... .16
4.5 Hierarki och nivder i branschen.... .18
4.6 Tuffa villkor .... .19

5. Analys och diSKUuSSioN......ccuvmsmresmsmmsesssssssssssssesssssesens 21
5.1 Mditsystem 0Ch KONIOll......ccorreccossscirsicsssssscirsiisssssscessisssss .21
5.2 Transparens.... .22
5.3 Hierarkier .23




5.4 Overvakning ...

5.5 Prestation och beléning

6. Slutsatser

6.1 Implikationer fér praktiker ...
6.2 Uppsatsens begrdnsningar ....

6.3 Férslag till vidare forskning..

Referenslista

Bilaga 1 - Intervjumall

.24
.25

27

.27
.27
.28

29

32



1. Inledning

[ detta avsnitt presenteras bakgrund kring dagens arbetsmarknad och dess komplexitet i form
av trygghet och motivation. Vidare mynnar avsnittet ut i en problemdiskussion ddr mdt- och
beloningssystem introduceras och dven mdklarbranschen. Slutligen presenteras uppsatsens
syfte och frdgestdllning.

1.1 Bakgrund

I en debattartikel publicerad pd Regeringskansliet (2015) skriver Johansson och Granlund “Vi
har formodligen en av de mest flexibla arbetsmarknader som gdr att uppnd utan att
arbetstagarnas trygghet och inflytande villkoras bort” (Johansson & Granlund, 2015, andra
stycket). I debattartikeln diskuteras det att réittvisa villkor ska omfatta arbetstagare och att
konkurrensen pd marknaden inte ska bidra till sdnkta 16ner eller simre arbetsforhéllanden for
de anstillda, konkurrensen ska istillet bygga pa kompetens och kunskap. “Léntagare ska inte
behova tavla om jobben med ligre Ioner och simre arbetsvillkor” (Johansson & Granlund,
2015, attonde stycket). Baumeister och Muraven (1996) tar 1 deras artikel upp de tidigare
tydliga riktlinjer och begransningar i vistvarlden, nér det géller val av yrke och pressen som
kom med det. Dessa har nu har 16sts upp och mdjliggjort de fria valen for arbetstagare. Detta
har gett ménniskor mojligheten att bestimma och fordndra deras identiteter men dven bidragit
till en press att skapa sin egen identitet. I artikeln tas det d&ven upp att detta har inneburit att
motivation numera maste skapas frin arbetsgivarens sida for att fa arbetstagaren att genomfora
nodvindiga uppgifter, detta har i sin tur bidragit till framvéxten av beloningar. Artikeln belyser
aven vikten av att skapa mening for en sjélv genom sitt arbete som stort och en arbetsuppgift
som inte hjdlper till att uppfylla detta mal kan till slut avvisas.

Genom Baumeister och Muravens (1996) diskussion dr vikten av att trivas och finna mening
med sitt arbete stort. I linje med detta diskuterar Greenhalgh och Rosenblatt (2010) kénslan av
en trygg arbetsplats. De har genom en fallstudie undersokt anstdlldas ridsla till att forlora
jobbet och pa vilka sitt denna rddsla paverkar en ménniska. Osdkerhet kring anstidllningen
uppstod till en bdrjan ur industrier som foljde cykler eller foretag som riskerade konkurs men
rapporten tar dven upp fyra olika element som paverkar den anstilldes kdnsla av trygghet kontra
otrygghet. Den fOrsta dr onskad kontinuitet vilken paverkas av den anstilldes vilja till en
permanent anstéllning, den andra dr hotet och da hotet mot den 6nskade kontinuiteten, hotet
kan till exempel uppkomma genom rykten. Den tredje &r risken att delar av vad man uppskattar
med sitt jobb forsvinner, detta skulle kunna urskilja sig genom att en kollega slutar eller att
man fér byta arbetsuppgifter. Den sista dr maktloshet, detta kan utspela sig genom att den
anstillda stdter pa hotet, om man da har makten att motsta hotet uppstér inte osidkerheten kring
jobbet.



Att vissa industrier paverkas av cykler i samhéllet mer @n andra dr ndgot som Petersen och
Strongin (1996) undersdker 1 deras artikel och att osdkerhet kring arbetet 6kar hos dem som
arbetar inom industrier som paverkas av cykler framstér ur Greenhalgh och Rosenblatt (2010)
artikel. En industri som paverkas mycket av konjunktur och f6ljer cykler é&r
fastighetsméklarbranschen vilket dr branschen som i denna uppsats kommer undersokas.

Fastighetsmiklare kommer vidare bendmnas som méklare och fastighetsmiklarbranschen som
miklarbranschen.

1.2 Problemdiskussion

Denna uppsats dr relevant for den som &r intresserad av ett storre spektrum @n det ekonomiska
inom miklarbranschen. For den som vill forsta hur mét och beloningssystem ser ut i praktiken
och hur det paverkar, bdde medarbetare och chefer, i form av kontroll, engagemang och
effektivitet. Olika typer av matt och mal anvinds enligt Power (2004) inom de flesta
organisationer, detta 1 form av ndgon slags styrning. Malen som sétts 1 toppen kan vara av, och
4r oftast i vinstdrivande foretag, av ekonomisk och finansiell karaktir (Akesson, 2008). P4
grund av det stora fokus kring matt och mal inom méklaryrket ar detta branschen som vi valt
att granska 1 denna uppsats.

I en artikel av Isakson och Spencer (2000) beskrivs hur méklarbranschen préiglas av
kvalitetmanagement. Detta menar de tar sig i uttryck genom att det konstant gérs métningar pa
byrderna for att gora forbattringar. Det gors dven for att alla anstdllda ska kdnna sig delaktiga
och arbeta mot samma mél men detta 4r nigot som de menar dr svart att genomfora.
Anledningarna till implementeringen av métverktyg kan vara manga, det kan handla om att
tydliggora resultat och utfall, 6ka motivation, frdmja vissa beteenden eller utfora kontroller
(Austin, 1996).

Vad som motiverar miklare dr omdiskuterat och enligt en studie dr det provision (da detta 1
manga fall helt ligger till grund for 16nen), och 16nedkning som bidrar mest till att motivera
sédljare medan befordran och erkdnnande hamnar sist pa listan (Basu, Srinivasan, Staelin, 1985).
Burnthorne- Lopez, Hopkins och Raymond (2006) pétalar dock att en risk med
provisionsbaserad beloning &r att det kan orsaka en pressad séljteknik, etiska séljproblem samt
paverka siljarens beteende. De menar att detta dven kan leda till att séljaren endast fokuserar
pa utkomsten av arbetet snarare dn innehdllet. Genom Basu, Srinivasan och Staelins (1985)
tidigare studier som har gjorts med syfte att undersdka vad som motiverar siljare kommer vi
analysera hur dessa mét och beloningssystem uppfattas av samt paverkar méklare for att belysa
forbéttringsutrymmen inom omradet.

Enligt Neely (2005) innebér det en risk att implementera méitverktyg i en organisation. Risken
finns att man fokuserar for mycket pa sjdlva méattet som maéts och att den framgéngen som man
ville dstadkomma med métsystemet inte uppnas. Han menar dven att det ar viktigt att nir som
helst kunna fordndra organisationen och dess méil utifrdn rddande fOrutséttningar samt
forandringar och fluktuationer 1 omgivningen.



Det finns viss kritik som riktas mot anvéindandet av matt och mal inom organisationer. Det
diskuteras om det verkligen dr det som man maéter som ger vérde eller om man endast méter
det som &dr mest lattillgangligt. Montgomery (2018) diskuterar detta samt risken som finns nir
man miter effektivitet eller prestationer dr att det man maiter egentligen paverkas av andra
faktorer som inte har tagits hdnsyn till. Han papekar dock att métt och mél ar mycket viktiga
for att kunna utvdrdera och forbéttra organisationen.

En annan studie av Lee, Wu, Chen, Kao och Feng (2014) undersoker varfor det dr s& manga
miklare som avslutar sina karridrer och byter bransch vilket enligt dem beror pa konflikten
mellan familje- och arbetslivet. De har studerat anledningen till avhoppen inom yrket och
menar att det inte beror pa arbetet och dess utformning i sig utan relationen mellan arbetet och
det ovriga livet. Att utifran detta ytterligare analysera hur maklarbranschen och det vardagliga
arbetet med en stdndig press och stress paverkar méklare och vad som motiverar dem har vi
dédrav valt att fordjupa oss inom.

I dagens samhille dr trycket pa maiklarutbildningar hart och det utbildas fler méklare &n
nagonsin, samtidigt dr det allt fler som avslutar sina karridrer. Statistik visar att 25% av
nyregistrerade méklare slutar inom 1 4ar och hela 50% slutar efter tvd é&r
(Fastighetsméklarinspektionen, 2019a). Paradoxen mellan dess popularitet och den hoga
statistiken av miklare som slutar dr ytterligare en anledning till intresset for branschen. I
uppsatsen kommer hur branschen ter sig i1 forhdllande till prestationsmitningar och
beloningssystem samt hur de tolkas och tas emot undersokas. Kontinuerligt kommer
marknadens utformning och hur detta tar sig 1 uttryck i relation till dessa mitsystem genom
stabilitet, uppgang och nedgéng végas in.

1.3 Syfte

Syftet med uppsatsen dr att belysa forbittringsutrymmen for ledare och chefer inom
fastighetsméklarbranschen. For att gora detta besvaras fragestédllningen:

1.4 Fragestillning

e Hur mit- och beloningssystem uppfattas av samt paverkar fastighetsmaklare?



2. Teoretisk referensram

I detta avsnitt kommer de valda teorierna presenteras samt forklaras hur dessa kommer
anvdndas for att besvara frdgestdllningen. Teorier kring mdtsystem och kontroll tas upp, samt
for- och nackdelar med dessa. Vidare diskuteras vad transparens fyller for syfte samt hur
overvakning kan uppfattas. Slutligen presenteras beloningssystem och dess paverkan samt
tidigare studier gdllande detta.

2.1 Miitsystem och kontroll

Att méta prestationer och effektivitet 4&r mycket framtrddande i miklarbranschen. Tidigare
studier vittnar om hur det dr ett sitt for arbetsgivaren att f4 kontroll 6ver de anstédllda vilket
yttrar sig 1 en form av Overvakning som kan te sig pd olika sdtt. Detta dr nagot som Power
(2004) diskuterar genom relationen mellan matning och teknik for 6vervakning och kontroll.
Han diskuterar hur kontrollutévande kan g till och vilken effekt det ger. Till skillnad fran vad
manga tidnker menar Power (2004) att kontroller och métsystem inte visar den exakta
verkligheten av organisationen. Istillet mgjliggdrs omprévning av kontrollen vilket ger insyn
1 och kontroll over vissa omrdden av organisationen. Fragestdllningen kring vad matten
egentligen handlar om kan dérfor ses som tvetydig, dr det for arbetarna eller de externa
kunderna och intressenterna som kontrollerna utfors? Powers (2004) teorier skiljer sig i sin
utgangspunkt frdn Foucault (1975) som menar att Gvervakning ar till for att kontrollera
utovarna medan Power menar att 6vervakningen och kontrollen riktas mot externa parter som
vill se in 1 organisationen. Genom dessa teorier kommer vi analysera utférandet av kontrollerna
samt hur dessa uppfattas av de anstillda.

Boyle (2001) menar att siffror pd ett sétt kan anvéndas for att forbéttra vérlden, detta genom
att skapa matt och mening som sedan kan anvindas for att bedoma prestation. Han menar dven
att siffror kan visa sanningen inom politik, ekonomi och att man kan anvénda dem for att rdkna
pa foreslagna handlingar. Boyle antyder dven att det finns en negativ sida med siffror i form av
oversvamning vilket gor att vi inte kan hantera eller se det visentliga. Han menar att manga
siffror grundar sig i1 dalig métning, falska jimforelser och att de manga ganger ses som
onsketdnkande istéllet for att visa pa sanningen.

Power (2004) pévisar att relationen mellan métning och kontroll har tva sidor. Det ger dels ett
fortroende pd grund av transparensen men dven pa grund av att inga individuella faktorer
paverkar. Djupare forklarat handlar det om hur man & ena sidan kan lita pa varandra till fold
av alla kontroller och métsystem men & andra sidan tappar allt fortroende om man inte far se
konkreta bevis. Power argumenterar dven for hur det 4r de politiska kraven for ett “reglerande
tillstind” till Overvakning och kontroll som driver utbredningen av granskningsbara
prestationssystem. Granskningen kan dock skapa ett misstroende 1 dagens politiska samhille
som hela tiden vill tillata dessa “reglerande tillstdnd”. Misstroendet skapas genom att man inte
langre kan lita p4 ndgon utan att se verkliga bevis. Power menar att matt bdde ar palitliga och
opélitliga, kraftfulla och sarbara. Sa hur ska foretag egentligen, mita prestationer och anvinda
matten pa basta sitt?



P4 foretag som géar mot en plattare organisation ar det vanligt att cheferna kidnner sig oroliga
for att behova st till svars for konsekvenserna av de underordnades handlingar (Ezzamel &
Willmott, 1998). Chefen hamnar i dessa fall utanfor beslutsfattandet dd de underordnade
teamen blir tilldelade mer ansvar och uppmanade att fatta snabba beslut. I och med det
begrinsade inflytandet som cheferna far skapas en oro som grundar sig 1 beslutsfattandet
(Ezzamel & Willmott, 1998). En annan konsekvens kan bli att chefen blir for delaktig trots att
man har uppmuntrat till eget och snabbt beslutsfattande i de dagliga aktiviteterna. Detta kan av
de anstéllda uppfattas som att de trots allt inte har tillatelse att fatta egna beslut (Kennedy &
Schleifer, 2006). Néar chefer tinker pd kontroll dr det vanligt att det ar just beslutsfattande man
tanker pa, specifikt vem som fattar beslut och som sedan kan héllas ansvarig for dessa
(Kennedy & Schleifer, 2006). Kennedy och Schleifer (2006) menar dven att det bésta séttet for
att garantera handlingar dr genom att identifiera en individ, méta prestation och sedan hélla den
individen ansvarig for konsekvenserna. Simon (1995) argumenterar dven for att med mer
egenmakt hos de anstillda kridvs det mer kontroller. Nar beslut fattas mindre centraliserat och
av fler personer pé ligre nivder menar han att det finns ett intresse fran fOretagets sida att
kontrollera att dessa beslut dr gjorda for foretagets basta och gar i linje med dess mal.

2.2 Transparens

Enligt en artikel skriven av Barth och Schipper (2008) innebir transparens att gora information
synlig och forstaelig for utomstadende. Att genomfora méitningar kan vara ett sitt att visa pa
transparens och mojliggora analyser for experter (Power, 2004). Trycket pa transparens har
okat da spridningen och den stora tillgadngen till nyckeltal, granskning och métsystem blir allt
storre. Anledningen till detta &r pa grund av foretags vilja att visa legitimitet samtidigt som fler
regler och lagar utformats som tvingar foretag att visa upp vad som sker inom organisationen
(SFS 2005:590).

Som tidigare nimnt har Power (2004) en teori om att matt kanske inte alltid ar sd palitliga men
att de dock mojliggdér omprovning av kontrollen vilket visar pa transparens. Montgomery
(2018) talar till skillnad frdn Power (2004) om hur organisationer genom historien valt de mest
tillgdngliga siffrorna utan att veta om de bidrar till ndgot anvéndbart, istéllet for att visa vad
som faktiskt sker inom organisationen. Med tiden och pé grund av dagens krav pa transparens
har siffror, resultat och métsystem dock blivit viktigare och mer noggrant utférda. Montgomery
(2018) pépekar senare likt Power (2004) att man idag méste kunna leda resultatet av de olika
matten tillbaka till dess ursprung, detta for att se vdsentligheten och pévisa legitimiteten 1
undersokningarna. Montgomery (2018) fortsétter diskussionen kring hur viktigt det ar for
organisationers utveckling och framging att kunna vilja och maita rétt saker, bade for den
interna sakens skull samt den externa. Inom miklarbranschen visas transparens bland annat
genom offentliga rankingsidor som méklare kan anvénda sig av. Dessa innebar att allménheten
har tillgang till méklarnas omdomen och recensioner grundade pa tidigare afférer.



2.3 Overvakning

Foucaults (1975) diskuterar 6vervakning och menar att personer som dr ovetande men har en
tro om att de kan vara 6vervakade gor att de beter sig som om de vore dvervakade. Genom att
standigt kidnna sig 6vervakade och granskade leder det till en storre vilja att gora rétt pavisar
Foucault genom sina berittelser om panoptikon. Ett panoptikon var ett sorts fangelse déar
fangarna var fullt synliga genom Oppna viggar i cellerna under dygnets alla timmar vilket
bidrog till en tro om att de stdndigt var 6vervakade. Systemet ledde till ordning och reda da
fdngarna var ovetandes om de var iakttagna eller inte. Likt det sd kallade “panoptikonet” kan
dagens granskning och mitsystem liknas med en sorts évervakning vilket bidrar till disciplin
och ordning. Medvetenheten om att man kan vara dvervakad eller att andra r dvervakade
skapar en legitimitet genom transparensen bade internt och externt. Detta dr d&ven nigot som
Eisenhardt (1989) diskuterar, att 6vervakning skapar ordning. Hon menar att om en anstalld
kdnner sig 6vervakad av chefen dr det svarare att inte agera utefter dennes direktiv, likt
Foucaults (1975) teorier om panoptikon. Eisenhardt (1989) papekar dock problemen som kan
uppstd mellan chef och anstélld, frimst menar hon att mdlen som 4r uppsatta av chefen kan
krocka med den anstilldes mal, samt att det kan vara svart att 6vervaka den anstidllda bade
genom utforandet och att det kan bli dyrt. Hon menar dven att om de tvd parterna har olika
instéllning till risk kan 6vervakningen helt tappa sin nytta av att skapa ordning och effektivitet,
d4 den anstilllda inte tror att arbetet 4r av vikt. Overvakningen och transparensen som tidigare
diskuterats gér samman genom att vara en del av varandra bade inét 1 organisationen samt utat,
detta giller &ven miklare och deras sitt att arbeta med ranking, omddme och 6ppenhet.

2.4 Beloningssystem

I en artikel skriven av Lawler (2003) framkommer det tydligt av en genomf6rd studie att system
som bedomer prestation dr mer effektiva ndr det dr en koppling mellan resultaten av
prestationerna och beloningssystemen inom organisationen. Detta kan tolkas som att
minniskor motiveras genom beldningar och enligt artikeln finns det ett samband mellan
prestation och bonusar samt prestation och I6ner, men dven att sdga upp anstillda baserat pa
beddmningssystem &r associerat med hogre resultat av prestationerna. Det framkommer att nér
beloning dr involverat betyder det att bedomningssystemen har storre chans att bli tagna seriost,
av bade bedomaren och den som blir bedomd. Beloningssystem &r &ven nadgot som Kerr (1975)
diskuterar. Han menar pa att det kan vara svart for organisationer att veta vilka beteenden som
ska belonas for att jobba mot de satta malen. Ibland &r det létt att belona ett visst beteende
medans det 1 sjdlva verket inte alls motiverar medarbetarna i rétt riktning. Kerr (1975)
diskuterar dven malforskjutning, liksom Power (2004). Begreppet kan beskrivas som att man
arbetar for att gora vissa processer observerbara men att det blir medlet som hamnar 1 fokus
istillet for att nd maélet, medlet forskjuter malet. Ur denna aspekt dr miklarbranschen mycket
intressant genom deras stora miangd uppsatta mél som medarbetarna ska jobba mot. Fragan ar
om beldningen och mélen 1 sjdlva verket bidrar till ett arbete mot malen eller mot négot annat.
Kerr (1975) menar dven att foretaget eller ledningen som utdvar beloningen sédllan 4r medvetna
om att de belonar fel beteende vilket bidrar till fel riktning pa arbetet mot de avsiktliga malen.
Oonskade beteenden kan alltsd ibland forklaras av de beloningssystem som upprittats av
ledning och fGretag.



Beloning 1 form av 16n dr ndgot som manga tror har en effektiv pdverkan, men enligt Kohn
(1993) visar resultat av undersokningar att det snarare underminerar det 16nen egentligen skulle
frimja. Han menar att de som arbetar med en 14g 16n har en jimn och aktiv arbetsgdng medan
de som lovas beloning jobbar aningen béttre tills att de far beloningen men sedan gar tillbaka
till ett ineffektivt arbetssdtt. Tidigare forskning har fokuserat mer pd ett varierat
incitamentsystem som ndmns ovan, snarare dn prestationsbaserad 16n som é&r fallet inom
maklarbranschen. En tidigare studie gjord av Deming (1986) visar hur hogre 16n inte alls kan
kopplas till hdrdare arbete, han menar att incitamentet att f4 hog l6n eller beloning inte leder
till detta, snarare pdpekar han motsatsen; att de med ldgre 16n, arbetar hardare och att det inte
ar Ionen som ar moroten till att bli motiverad och utfora ett bra arbete. Kopplat till
miklarbranschen som utgar helt fran en prestationsbaserad 16n kan det harda arbetet behova
komma frén andra incitament &n just Ionesystemet vilket Kohn (1993) diskuterar. Kohn (1993)
menar att genom finansiella incitament riktas fokus pad kompensationen istéllet for péd arbetet,
darfor behovs yttre faktorer som kan trigga anstrangning och engagemang inom arbetet.

En annan form av system som kan komma att belonas eller géra motsatsen dr nar nagot eller
nagon blir omtalad pa ett bra eller daligt sétt vilket dirmed sprider en anpassning hos kunder.
Kerr (1975) bendmner detta som ‘self-fulfilling prophecies’ vilket avser sjalvuppfyllande
profetior i form av en &sikt eller uppfattning i en organisation som kan leda till ett visst agerande
fran kunder, detta kan kopplas till méklarbranschens rankingsystem vilket bade kan gynna och
missgynna méklare.

2.5 Analysmodell

Valet av teorier har varit strategiskt for att utifrdn dessa kunna analysera insamlad empiri for
att sedan dra slutsatser och slutligen besvara fragestillningen. Efter ett omfattande sdkarbete
av teorier anses de valda teorierna lampa sig vél och d&ven komplettera varandra bra. Forstaelse
kring att teorierna dven har vissa likheter och hdnger ihop finns och 1 och med detta har en
analysmodell skapats, detta for att visa hur de tillsammans ska anvédndas for att analysera
insamlat material. Méklarbranschen styrs av manga olika delar och mycket grundar sig 1 matt.
Utifran teorier som behandlar métsystem och kontroll undersoks hur detta ter sig inom
maklarbranschen, vad som mits, varfor det mits, hur det uppfattas och paverkar méklare. Det
finns dven teorier som visar pd att transparens skapar legitimitet och for att vara transparent
kravs en mitbarhet hos foretagen. Detta gar ithop med teorier kring méatsystem och dr darav en
del som kommer analyseras dd detta dr ndgot som aktivt anvdnds inom branschen. Att
uppfattningar kan skilja sig t d&r manskligt och hur méatsystem pdverkar de anstéllda kommer
aven analyseras utifrdn teorier om 6vervakning och hur detta paverkar de 6vervakade, da detta
kan vara en konsekvens av systemen. Att genom Overvakning kunna urskilja beteende som kan
belonas leder vidare till valen av teorier om beloningssystem. Beloningssystem utgér manga
ganger utifran en mitbarhet och ddrav kommer dessa teorier anviandas for att analysera 1 vilken
form beldningar tar sig i uttryck inom byrderna samt hur dessa uppfattas och paverkar méklare.
Utifran uppfattningar och paverkan kommer systemen som anvénds dven analyseras utifrin hur



man ur ett ledningsperspektiv kan hantera detta, vilket &ven kommer grundas i teorier om vem
som far ta ansvaret for utforda handlingar.



3. Metod

I avsnittet gors en tydlig redogérelse for uppsatsens uppbyggnad och uppldigg. Vilken ansats
uppsatsen har, urvalet av intervjuobjekt, hur planeringen och uppligget kring intervjuerna
genomfordes och slutligen etiska frdagor kring uppsatsen samt dess trovdirdighet.

3.1 Ansats

Arbetet paborjades med att ldsa artiklar och bdcker inom dmnet Management och
organisationsteori, efter detta uppkom ett intresse for mét- och beloningssystem. For att smalna
av omradet valdes att undersoka hur dessa tar sig i uttryck samt pé vilket sitt detta kan paverka
maklare och maklarbranschen. Genom att fordjupa oss inom @mnet och ldsa artiklar som
behandlar omradet skapades en uppfattning kring vad som redan undersokts och vilka omraden
som var outforskade.

Arbetet utgér fran en abduktiv arbetsprocess. En abduktiv ansats innebér enligt Lind (2017) en
blandning av en deduktiv och induktiv ansats. Som Lind forklarar sa har det utifrén en relativt
tydlig teoribild samlats in empiri med anknytning till teorier och inte enbart gjort anknytningen
efter insamlad empiri. Som Lind (2017) bekriftar var viljan att med de valda teoretiska
begreppen ha mojlighet att undersdka olika mdonster 1 insamlad empiri. I och med denna
forskningsansats foll det sig naturligt att forst skapa en teoretisk kunskap inom dmnet for att
sedan genom valda teorier kunna besvara fragestillningen och utveckla och anpassa teorierna
utefter insamlad empiri.

Fordjupat sa hade studien till en borjan en mer deduktiv arbetsprocess, detta for att skapa en
grundlidggande forstéelse och kunskap. Det 6vergick senare 1 en induktiv arbetsprocess vilket
innebar att utifrdn insamlad empirisk data forsoka pdvisa likheter och utfall av det observerade
fallet, foretaget och ménniskorna. Thomas (2006) beskriver en induktiv ansats som fordelaktig
for att koncentrera ett omfattande och varierad data till ett sammanfattande format. Aven for
att skapa tydliga kopplingar mellan milen med forskningen och resultaten av den genererade
datan och att sékerstélla att dessa ldnkar dr bade transparenta och forsvarbara. En induktiv
arbetsprocess kan enligt Thomas (2006) dven anvédndas for att utveckla teorier eller modeller
av underliggande processer eller strukturer som framkommer av datan.

Da tidigare studier gjorts av liknande &mnen, och for att fylla ett hdlrum i vetenskapen valdes
att till en borjan utga frén teorier inom mait- och beloningssystem men direfter jobba induktivt
vilket ledde till en abduktiv arbetsprocess. Den deduktiva delen har hjilpt till f6r att skapa en
ram och en utgdngspunkt medan den induktiva, som Thomas (2006) forklarar, kunde anvidndas
for att utveckla teorier eller modeller av underliggande processer som framkom av datan. Detta
med syfte att besvara fragestdllningen hur mét- och beloningssystem uppfattas av samt
paverkar fastighetsmaklare.



3.2 Kvalitativ fallstudie

Efter att ha genomfort 13 kvalitativa intervjuer har en forstaelse kring hur mait- och
beloningssystem fungerar inom méiklarbranschen skapats. Utifran fragestéllningen ansags det
mest ldmpligt att genomfora en kvalitativ fallstudie for att pa sd sitt f en nyanserad bild och
som Lind (2017) beskriver det, f4& en djupare teoretisk forstdelse genom den kvalitativa
undersokningen. En fallstudie ger mdjligheten att analysera situationer och komma fram till en
forklaring till vad och varfor vissa saker hinder 1 en specifik miljé samtidigt som det bibehaller
flexibilitet (Yin, 2003). Man kan dven genom en fallstudie gora analytiska generaliseringar
som 1 sin tur kan skapa en helhetssyn. En fallstudie hjilper dven till att svara pa fradgor som hur
och varfor, vilket &r grunden i fragestdllningen, dédrav valet av denna metod (Denscombe,
2014). Syftet med uppsatsen var inte att jimfora mellan olika branscher, dirav har en fallstudie
med 13 miklare genomforts for f4 en flerdimensionell beskrivning av mét- och
beloningssystem inom méklarbranschen,

3.3 Intervjumall och planering

For att komma igang och se om det fanns relevans kring fragestéllningen samt for att se om
intervjumallen passade till frAgestdllningen genomfordes en pilotintervju med en méklare som
var bekant sedan tidigare. Som Van Teijjlingen och Hundley (2001) beskriver sd &dr en
pilotintervju bra att genomfGra for att testa sin fragestdllning och se om intervjumallen ar
relevant. Detta gjordes dven for att skapa en forstaelse for branschen och yrket samt skapa en
uppfattning kring vilka begrepp och fenomen som &r vanligt férekommande. Semistrukturerade
intervjuer genomfordes for att pa sa sitt, som Lind (2017) beskriver, 6ppna upp for spontanitet
och egna tankar vilket var nigot som efterstrivades for att kunna analysera méklarnas
uppfattningar. Enligt Eriksson och Kovalainen (2008) innebdr dven en semistrukturerad
intervju att man har mojlighet att anpassa sina frdgor och struktur till situationen. Intervjuerna
utgick frén en intervjumall (se bilaga 1) med ett antal teman som grundade sig 1 teorier kring
mat- och beloningssystem men genom 6ppna fragor madjliggjordes en sddan liten paverkan som
mojligt fran intervjupersonerna (Yin, 2003). Efter genomford pilotintervju anpassades
intervjumallen efter vad som ansdgs intressant och vilka teman uppsatsens fokus skulle ligga
pa. Efter detta planerades de efterfoljande veckorna for att {4 en uppfattning kring hur mycket
arbete som kridvdes samt vad som behdvde goras respektive vecka for att slutligen nd en
fullstdndig uppsats.

3.4 Urval

Gruppen med maéklare som har intervjuats dr registrerade méklare med utgangspunkt i
Goteborg. I slutet av mars 2019 fanns det 7066 registrerade maklare i1 Sverige, varav 1122 1
Vistra Gotalands Lén (Fastighetsméklarinspektionen, 2019b). For att avgriansa urvalet och for
att ha storst mojlighet till ett personligt mote kontaktades efter genomford pilotintervju méklare
1 Goteborg. Detta var dven ett bekvdmlighetsurval som Denscombe (2014) beskriver ér
lampligt om man varken har mycket tid eller en stor budget for att genomfora intervjuer.
Forfragningar om att genomfora intervjuer skickades ut via mail till 60 miaklare 1 G6teborg.
Dessa valdes ut ostrukturerat men med atanke kring mangfald bland méklarna. Av de 60
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tillfrdgade var det 9 stycken som var villiga att stilla upp och intervjuer bokades in snarast
mojligt utifrdn vad som passade intervjuobjekten. Viljan fanns att ha en relativt jamn fordelning
mellan kon, byrderna och antal verksamma ar. Detta for att kunna dela in vara intervjupersoner
1 sd kallade indelningsvariabler som kan vara relevanta for forskningen, och dirmed fa ett
varierat urval och en bredd i rapporten. Att dela in gruppen i underkategorier skall bara goras
om det anses vésentligt for studien enligt Jacobsen (2000). Dérav har storst fokus lagts pa hur
manga ar de intervjuade har varit verksamma 1 yrket. Ett snobollsurval gjordes dven, detta
genom att efter varje genomford intervju fraga den intervjuade om denne hade nagon som
kunde kontaktas for ytterligare intervjuer. Snobollsurvalet bidrog till ytterligare 3 intervjuer.
Denscome (2014) menar att snobollsurval dr fordelaktigt d& personer oftare stéller upp nér de
har vetskapen om att de blivit rekommenderade. Detta urskilde sig vid ett tillfdlle da den
tillfragade till en borjan avvek fran att stdlla upp men efter att ha blivit rekommenderad av en
kollega dndrade sig. Den slutliga gruppen av intervjupersoner kom fran sex stycken olika
byrder och hade olika positioner samt olika antal verksamma ar. I nedanstdende tabell har
intervjupersonerna givits pahittade namn kopplade till deras position samt verksamma ar for
att ge ldsare en uppfattning kring vem som sagt vad i empirin och analysen. Méklare bendmns
de som é&r anstéllda pa en byra och jobbar utifrdn provision. Partners dr de som har uppnatt en
viss niva gillande omsattning och da fatt mojligheten att starta ett bolag inom bolaget och kan
pa sa sitt ta del av utdelningar som foretaget gor. Jens som dr den enda chefen 1 urvalet har
tidigare varit aktiv méklare men arbetarar idag till stérsta del med personalansvar.

Tabell 1. Presentation av intervjuobjekt

"Namn" Antal verksamma ar Position
Pelle 1,5 Maiklare
Rolf 5 ar Miklare
Felix 2 ar Miklare
Tor 5ar Partner
Jens 10 ar Chef
Sara 1 ar Miklare
Erika 9 ar Miklare
Lisa 5ar Miklare
Malin 1 ar Miklare
Olle 2 ar Miklare
Klara 2 ar Miklare
Anna 13 ar Partner
Greta 1 ar Miklare

3.5 Genomforande

For att kunna beskriva och analysera hur mét- och beldningssystem anvinds inom
maklarbranschen och hur detta paverkar de anstillda genomfordes sammanlagt 13 intervjuer
med anstdllda inom branschen baserat pa tidigare namnt urval. Alla intervjupersoner
kontaktades via mail dér det tydligt framgick vad syftet med intervjun var. Intervjupersonerna
gavs mojlighet att vilja plats for att genomfora intervjun, detta for att gora det s smidigt som
mojligt och se till att personen kénde sig bekvdm 1 miljon. Detta innebar att intervjuerna
genomfordes pa deras kontor, caféer samt fyra via telefon. Innan varje pabdrjad intervju
garanterades anonymitet, detta for att ge personen en kénsla av att man kunde prata fritt
(Denscombe, 2014). Personerna tillfrdgades d&ven om det var okej att spela in intervjun vilket
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godkindes av alla forutom en. Att spela in intervjuerna ansags lampligt for att pa s sétt inte
behova ta anteckningar under intervjuerna och pé sé sétt hindra intervjuprocessen (Eriksson &
Kovalainen, 2008). Viktigt var att aktivt kunna delta vid intervjun och inte behdva ténka pd att
ta anteckningar och dirav missa nigot vilket dven bidrog till att relevanta fragor kunde stéllas
utefter situationen. Eriksson och Kovalainen (2008) skriver att vid intervjuer dir informationen
ar kénslig kan den tillfragade avbgja att bli inspelad vilket hinde vid en intervju. Under denna
intervju fordes anteckningar kontinuerligt men bara av en person, detta for att bibehdlla
ndrvaro. Direkt efter intervjun diskuterades vad som hade sagts samt antecknats och hur det
uppfattats fOr att pd sa sitt analysera intervjun.

Vid alla intervjuer med ett personligt mote och dven vid alla telefonintervjuer, forutom tva, har
bada forfattarna varit delaktiga. Att bada forfattarna skulle vara delaktiga vid s& ménga
intervjuer som mojligt bestimdes fran borjan. Det upptéacktes dven under tidens géng att detta
bidrog till mer genomtéinkta foljdfradgor samt komplettering av varandras fragor. Att genomfora
s manga intervjuer som mojligt via ett personligt mote var ocksa ett aktivt val da man pa detta
sétt dven far ta del av kroppssprak, ansiktsuttryck och reaktioner. Ett personligt mote kan dven
bidra till en mer naturlig och avslappnad relation (Bryman & Bell, 2017). Detta har sedan
kunnat anvidndas for att analysera de intervjuades uppfattningar och med ett personligt méte
gavs dven mojligheten till att fortydliga om man mérkte pa den intervjuade att en fraga var
oklar. Det finns dven vissa fordelar med telefonintervju och en av dem ér att det tar mindre tid,
en annan dr att den tillfrdgade inte blir paverkad av intervjuarens uttryck eller andra faktorer sa
som kon, etnicitet, dlder etcetera som kan paverka den intervjuades svar (Bryman & Bell,
2017).

Efter de tvé forsta intervjuerna transkriberades hela samtalen, nagot som snabbt upptéicktes var
valdigt tidskravande samt att mycket ovisentlig information antecknades. Till f6ljd av dessa
anledningar valdes en annan metod for att dokumentera och analysera intervjuerna. Efter
resterande intervjuer lyssnades det inspelade materialet igenom och anteckningar fordes 1
intervjumallen under respektive tema och frdga. Detta bidrog till att materialet bearbetades
grundligt vilket ledde till nya insikter och gav grunden till analysen av &mnena.

Nar alla intervjuer var genomforda borjade bearbetningen av empirin vilken valdes att delas
upp 1 olika rubriker och genom det inspelade materialet anvindes relevanta citat for att géra
texten mer levande. Efter uppdelning av empirin utifran olika rubriker borjade detta materialet
att analyseras utifrén de valda teorierna med en bakomliggande 6ppenhet kring nya teorier som
kunde ha storre relevans for uppsatsen. Detta bidrog till att en del ursprungliga teorier valdes
bort samt att nya tillkom och kopplingar mellan de olika teorierna gjordes, till exempel att
overvakning dr kopplat till kontroll och mitsystem. Aven analysen valdes att delas upp i
rubriker for att underlétta for ldsaren samt att visa tydlig koppling till valda teorier. Slutligen
drogs slutsatser till syfte att besvara uppsatsens fragestéllning samt ge forslag till fordndringar
inom branschen.
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3.6 Forskningsetik

For att undvika etiska problem med konkurrerande byraer samt relationer mellan arbetstagare
och arbetsgivare beslutades att alla intervjupersoner skulle vara anonyma, bade till namn och
byrd. Valet av anonymitet grundas i anledning att ingen skall hingas ut varken internt eller
externt pa grund av deras uppriktighet vilket kan vara kansligt bade ur anstillningsperspektiv,
personliga anledningar och konkurrenssituationer. Anonymiteten genererar dven enligt
Jacobsen (2002) en hogre svarsfrekvens pa grund av att uppgiftsldmnarna ofta vill undvika att
deras synpunkter blir allmént kédnda.

Genom intervjuerna framkom mycket anvéndbar information och for att géra en levande text
anviands citat 1 stor utstrdckning. Anvéndandet av citat var &ven med anledning av att undvika
att paverka empirin genom egna forkunskaper och tolkningar. Vid genomférande av
empirikapitlet var det mycket viktigt att framfora insamlade data pa ett rittvisande sétt di egna
tolkningar latt skapas genom forestillningar och bearbetning av texten (Alvesson, Skoldberg,
2017). For att bibehalla de tillfrdgades anonymitet samtidigt som skillnaderna skulle belysas
genom antal verksamma &r och erfarenhet har intervjuade blivit tilldelade pahittade namn.
Namnen visas i tabell 1. ovan dér det &ven syns hur ménga éar de varit verksamma 1 branschen.
Att belysa antalet verksamma ar vid uppdelningen anses vara relevant da det ger ldsaren en
forstaelse for hur ldng bakgrund i yrket personen som sagt vad har och hur uppfattningarna kan
skilja sig.

3.7 Studiens trovirdighet

Inom kvantitativa studier diskuteras ofta begreppen reliabilitet och validitet, detta dr begrepp
som vissa forfattare menar inte ska anvindas vid bedomningar av kvalitativa studier. Da det
genomforts en kvalitativ studie och med bakgrund av Guba och Lincolns (1994) resonemang,
som sammanfattat av Bryman och Bell (2017) framkommer begreppen trovérdighet och dkthet
som tva begrepp for att bedoma en kvalitativ studie. Begreppen bestér av olika delkriterier och
trovirdigheten bestir av foljande.

Tillforlitlighet

Detta har genom att spela in och transkribera intervjuerna efterstrivats och dven genom att
under intervjuerna stilla foljdfragor for att pa sa sétt garantera att svaren uppfattats korrekt.

Overforbarhet

Inom kvalitativ forskning efterstrivas ett djup inom en social verklighet. Det nimns dven att
man genom fylliga eller tita redogorelser kan uppna Sverforbarhet inom kvalitativa studier.
Genom att under intervjuerna forsokt fa en utvecklad beskrivning till varje stélld fraga samt
stélla foljdfragor vid oklarheter har detta med syftet att forsta varje intervjuad person och dess
upplevelser och instillning.
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Palitlighet

Detta begrepp dr motsvarigheten till reliabilitet inom kvantitativ forskning och handlar om ett
granskande synsitt. I denna uppsats har detta tagits hénsyn till genom en noggrant formulerad
forskningsfrdga, valet av intervjupersoner som ansags relevanta for var studie, inspelning av
varje intervju (forutom en) och transkribering samt noggranna anteckningar efter varje
genomford intervju i intervjumallen.

Bekrdftelse
D4 sambhdllelig forskning aldrig kan garantera fullstdndig objektivitet har forfattarna forsokt
utesluta att egna vérderingar paverkar undersdkningen och intervjuerna.

Begreppet dkthet bestir av foljande fem delkriterier (Bryman & Bell, 2017; Guba & Lincoln,
1994);

Rdttvis bild

For att skapa en sa rittvis bild som mdjligt har intervjuerna genomforts med personer frén olika
byréer, antal verksamma ar samt position pa byran. Detta for att fa en bredd av asikter och
uppfattningar. For att fa en &nnu mer réttvisande bild hade ett storre urval varit att foredra vilket
inte var mojligt till f6ljd av tidsbrist samt utebliven respons fran méklare.

Ontologisk autencitet

Begreppet syftar till att man genom undersokningen ska kunna hjélpa personer att forsta sin
sociala situation och miljo de lever i. Detta efterstravades under intervjuerna dé de intervjuade
fick mojlighet att reflektera 6ver sitt yrke och position samt vad de hade for asikter kring
forbéttringar inom yrket och branschen.

Pedagogisk autencitet

Detta begrepp syftar till att fa intervjupersonen att forstd hur andra inom samma miljo uppfattar
saker och ting. Detta syftas till att uppnd genom att alla intervjuade har blivit erbjudna att ta
del av den féardiga uppsatsen.

Katalytisk autencitet

Hur undersokningen har pdverkat intervjupersonerna till att foréndra sin situation syftar detta
begrepp till. Uppfattningen under intervjuerna var att det gav intervjupersonen en mdjlighet att
reflektera kring sin situation och mgjliga férdndringar vilket kan bidra till en vilja att fordndra
sin situation som man kanske var omedveten att man befann sig inom.

Taktisk autencitet

Syftningen kring detta begrepp &r om intervjupersonen har, efter deltagandet, fatt mojlighet att
vidta atgarder som framkom. D& aterkoppling med intervjupersonerna efter genomford intervju
inte gjorts dr detta svért att besvara. Dock kan denna uppsats bidra med att belysa att en
forandring efterfrdgas inom vissa delar.
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4. Empiri

[ detta avsnitt redovisas all insamlad empiri som grundar sig i 13 genomforda intervjuer med
mdklare fran olika byrder i Géteborgsomrddet. Avsnittet dr uppdelat i olika rubriker som dr
anpassade utifran anvdnd intervjiumall.

4.1 Vad som lockade

Miklaryrket dr som sagt ett mycket populért yrke 1 dagens samhélle och konkurrensen ar hard,
men vad dr det som lockar ménniskor till branschen? En del av méklarna beréttar om hur de
lange jobbat inom sidljbranschen men blev sugna pa att testa nagot nytt. Felix beskriver att
anledningen till valet av branschen var att fi hjédlpa kunder och kidnna uppskattning medans
Rolf forklarar hur han hade funderat pa yrket i ménga ar och lockats av kontakten med slutkund
samtidigt som man far sélja en produkt man verkligen kan std for d& man sjdlv ar produkten.
Ytterligare en anledning till att jobbet lockade var friheten och provisionen. “Jag tycker att ju
bdttre jobb man gor desto mer betalt ska man ha och ju mer du jobbar desto mer betalt ska
man ha, sd provisisionsdelen for mig dr viktig.”” (Rolf)

Bland vissa var det ett tidigare yrke inom service som led till méklaryrket. Tor nimner att det
var tivlingsinstinkterna som var en bidragande faktor till att miklaryrket lockade. Bland de
tillfrdgade fanns det alltsa en blandning till varfor man drogs till yrket, de flesta nimnde dven
flexibiliteten, att kunna pdverka sina egna tider samt motet med slutkund som négot positivt.
Aven provision var nigot som ofta nimndes men detta var en faktor som enbart ndgra nimnde
var den storsta orsaken till valet av yrke.

4.2 Uppfylls forvintningarna

Bland manga av de tillfrdgade var forvintningarna pa yrket en bild av lyx och ett skont och
“glassigt” liv. Det &dr ocksa detta som ménga av de tillfrdgade tror dr den allménna bilden av
branschen och ofta det som nyutexaminerade méklarna visualiserar framfor sig. Att dessa
forvéntningar inte uppfylls, 1 alla fall inte under de forsta dren fanns det en enighet om. Mycket
mer jobb och en tuffare vardag med arbetsuppgifter som det inte fanns forvintningar pa att man
var tvungen att gora beskriver manga som nagot som chockade. De flesta haller &ven med om
att det dr fa som har insyn och forstaelse for hur mycket arbete som faktiskt krdvs, speciellt
under de forsta dren. Majoriteten av de intervjuade kan kénna igen sig 1 den bilden medans
andra sdger sig haft en instéllning till yrket som gjort att det harda jobbet varit sjélvklart,
speciellt under de forsta aren. Anna som varit med en lingre tid beskriver dven att de slitsamma
forsta aren l6nar sig da man efter dessa kunnat forlita sig pa aterkommande kunder. Manga av
de tillfrdgade som fortfarande befinner sig i de forsta aren av karridren beskriver att det ar ett
tufft yrke, dock forklarar Sara att man som ny dr medveten om vad som krédvs for att komma
framat och lyckas, vilket hela tiden 4r en morot for henne. Att vara tdvlingsménniska anses
enligt Tor, Rolf och Jens vara ett méste for att klara av pressen samt de krav som stélls, utan
den instdllningen anser de det vara omdjligt att klara av yrkets pafrestningar.
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Att jobbet innebir en frihet gillande att kunna pédverka sina arbetstider haller alla tillfrdgade
med om. Erika beskriver det som att man ar helt fri samtidigt som man ar extremt last. Manga
kan vélja vilka tider man ska komma in pa kontoret men yrket innebir dven sena kvéllar och
helger med visningar som inte kan avbokas. Méklarna berittar att man helt enkelt méste ta ett
eget ansvar, det skiljer sig dock mycket frén de olika byraerna hur stor frihet man har. Pa nigra
byréder fanns det en forvéntan av chefen att man skulle vara pé kontoret senast klockan nio pa
morgonen men att detta inte uppfylls av alla. Flexibilitet 1 form av att man kan vara ledig en
langre tid finns dock hos de flesta tillfrdgade men dé far man rdkna med ett inkomstbortfall da
16nen grundar sig pa provision fran forséljningar.

4.3 Mitt och mal, egna och uppsatta i organisation

Vid introduceringen av rapportens dmne och forskningsfragor var alla intervjupersoner eniga
om att miklarbranschen dr en bransch dar mét- och beloningssystem aktivt och systematiskt
anvéinds. Alla miklarna som intervjuades hade bade budget och omséttningsmal som skulle
uppnas. Hur mélen sattes upp och hur de uppfattades varierade dock. De tillfragade forklarar
matsystemen 1 form av offentliga rankingsystem, kundundersokningar och statistik medan
beloningssystem uttrycks genom provision och vinster vid eventuella interna tivlingar. De
interna tdvlingarna uppfattades bland méklarna som att de existerade mestadels for de
nyutexaminerade, for att pusha dem och fa in dem 1 branschen.

Kundngjdhet, paskrivna kontrakt och kundmdéten ar dven faktorer som maéts. Kundnéjdheten
mits bdde genom att byrderna skickar ut blanketter efter genomf6rd affar som kunden far fylla
1 och ldmna ett omdome men det har &ven kommit fler och fler digitala hemsidor, sa kallade
rankinsidor ddr man kan ldmna omdomen och recensioner. Dessa fungerar pa si sitt att
miklarna skickar ut forfragningar till sina kunder som fér vilja om de vill skriva ett omdome
om méklaren som sedan publiceras pa hemsidan.

Genomgéende pé alla byréer var att majoriteten av malen var individuellt inriktade men att det
dven fanns mal uppsatta for hela kontoret, dessa 1 form av omséittningsmal och budgetar som
dock dven de baseras pa individuella mal. De interna gruppmaélen och siljtidvlingarna skiljde
sig at. P& en byra innebar det att om kontoret klarade en viss budget skulle hela kontoret dka
pa en resa tillsammans. Andra byraer hade priser som kunde vara allt ifrén en flaska vin till en
spa-helg. Beloning sker alltsd till storst del pa ett individuellt plan genom provision eller genom
diverse priser, men det forekommer dven 1 grupp.

4.4 Uppfattning och paverkan av mit- och beloningssystem

Anvédndningen av de olika mit och beloningssystem skiljer sig frdn byrd till byrd och
uppfattningen likasa. Nagra anser omséttningsmalen vara rimliga och att det finns mgjlighet
att paverka medans andra anser att det dr chefen som bestimmer. Det senare fenomenet
uppfattas av nagra som patrdngande och att man kénner sig 6vervakad och kontrollerad. Hur
kontakten ser ut med sin ndrmsta chef dr ocksa ndgot som skiljer sig mellan byrderna och dven
uppfattningen kring chefens arbete. Felix berittar att han uppfattar de mal som chefen sitter
som orealistiska och han anser dven att chefen pressar honom, snarare &n motiverar, till att
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arbeta hardare. Han nimner dven att om mélen inte uppnds kidnns det snarare som att malen
finns till for att kontrollera méklarna. Olle har en helt annan instéllning till kontakten med
chefen da han berittar att han helt och hallet skoter sig sjilv. Det dr han, tillsammans med
forsédljningschefen som sétter upp mélen vilka han har stor inverkan pd, och arbetar 1 6vrigt helt
sjalvstiandigt.

Ett annat sétt att méta méklares prestation dr via de sa kallade rankingsidorna. Detta d4r hemsidor
som anviands for att ge méklare omdomen och recensioner. Hemsidorna anvinds mer och mer
men uppfattningen bland méklarna varierar. En del anser det vara ett bra verktyg till att
marknadsfora sig sjdlv, “Syns man inte sa finns man inte” (Felix), medans andra dr mer
skeptiska till sidorna d& de anser att kvaliteten pa kunderna som anvénder tjdnsterna har blivit
samre med tiden. De berittar att sidorna skickar ut mail till byrderna med kunder som ska sélja
och vill hitta en méklare, byrderna far sedan “kopa” rétten att kontakta kunden for att boka in
ett mote. Detta underléttar for kunden som sjélv slipper ldgga tid pé att hitta en méklare men
vissa av de intervjuade beréttar att kunden som man har “kopt” i sjdlva verket inte alltid vill
sédlja, vilket dr hela grejen med processen. Rolf anser dven att rekommendationerna och
rankingen inte ger en rittvisande bild da det som mits ibland enbart syftar till kvantitet och inte
kvalitet. Detta forstirks av Jens bild av fenomenet. “Eftersom en del satsar mycket pad att fd in
omdomen och andra inte, ger det egentligen ingen verklighetsbild, det beror bara pa vilken del
du arbetar med, ranking eller muntligt rykte” (Jens). Kritik mot rankingen bestér till storst del
av att en del satsar pd just detta verktyg medan andra helt enkelt struntar i rankningsystemet
och dérmed inte heller fir stor respons pa sin sida. En del av méiklarna menar dven att det inte
ger en réttvisande bild d& man sjilv far vélja vilka kunder man vill ska ge omdéme samt vad
som publiceras pa sidan. Tor berittar hur det aterspeglar verkligheten till viss del men d& man
sjalv véljer vem man skickar ut till kan detta bidra till en skev bild. Han tror att ménga bara
skickar ut till de mest ndjda kunderna och det dr en anledning till att sidorna maste utvecklas
s& omdomena kan séttas 1 forhallande. Vissa méklare beréttar att de inte anvidnder systemen
aktivt medans andra &r vildigt aktiva, det som da visas pa deras profiler dterspeglar inte hela
deras arbete vilket som Tor sagt kan ses som en icke réttvisande bild.

De flesta var dock eniga om att deras rykte som méklare spelar vildigt stor roll och att det ar
ryktet som bdde kan bygga upp karridren men dven forstora den. Felix berdttar hur man alltid
har rankingsystemet 1 bakhuvudet och att man alltid maste jobba proaktivt mot kunder sa att de
ar nojda och 1 sin tur ger ett gott omdome. Pa grund av yrkets utformning handlar det om att
synas och marknadsfora sig sjdlv d& produkten man siljer &r sig sjdlv. Bade erfarna och nya
maklare menar att det ar sérskilt patagligt med ranking och omdémen under de forsta aren 1
branschen da man dnnu inte byggt nagon kundkrets.

Rankingsystemen upplevs alltsd som en bra marknadsforing men kritiseras for att bara visa de
som aktivt arbetar med den delen eller det verktyget 1 yrket. Trots den starka kritiken dr sidorna
mycket populdra och flera av méklarna har bara gott att sdga om fenomenet. “Jag tycker att
det dr vildigt bra, iallafall vissa av sajterna for att det gar inte att fuska med det” (Sara). 1
ovrigt betonar Tor transparensen som positiv dd man forhoppningsvis kan fa bort
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“skojmaiklare” vilket underléttar for bade séljare och kdpare. Han papekar dock ocksa att den
bidrar till en storre press och stress for att alla parter méste bli ndjda.

Beloningssystemen mellan byrderna varierar dven en del, hos ndgra finns mojligheten att
forhandla om provision, andra har exakt samma procentsats, en del anordnar kontinuerligt
tavlingar géllande silj, paskrivna kontrakt och méten och andra belonar vid uppnédda mal. Jens
berittar att han upplevde mélen och tdvlingarna som vildigt roliga och nagot som man aktivt
forsokte uppna 1 borjan av karridren men att man senare inte brydde sig sa mycket om dem.
Enligt Olle finns beléningen, férutom 16nen, 1 ndr man har fatt in ett uppdrag, han séger:

du dr som en utdragen trasa nir du gér dérifran, beloningen ar att du fatt uppdraget, det &ar sa
otroligt stort och jag tycker inte att du kan hitta den kicken i ndgot annat yrke vad jag har letat
i dn sa lange, sd dér har vi en stor beloningsdel som jag méter i. (Olle)

Han berittar dven att han tycker de interna séljtivlingarna ar vildigt roliga och motiverande.
Att kunna forhandla om provision ses pa en del arbetsplatser som nagot negativt da det upplevs
som ett resultat av favorisering och inte ett resultat grundat pa arbete. P4 kontor dir
procentsatsen &r lika for alla upplevs det enligt Rolf som négot rittvist och korrekt. Detta
genom att alla har samma forutsittningar vilka kan belonas genom hdgre provision om man
jobbar mer och séljer mer, det vill siga miangden nedlagt arbete ger resultat. De upplevda de
rattvisa forhdllandena bidrar till en jadmstilld kénsla och motivation att arbeta hart genom lika
villkor enligt Rolf.

Upplevelsen bland méklarna &r att manga dr drivna av pengar men en del av de intervjuade
berdttar om hur det dr kunden, resan och uppskattningen som motiverar dem till hart arbete.
Att kunna tjdna mer pengar pa storre engagemang och nedlagd tid ér bara ett plus enligt Tor.
Nar vi fragar Sara vad det basta med yrket ar svarar hon dock: “Att ha mdéjlighet att tjiina
ganska sd mycket pengar” (Sara).

4.5 Hierarki och nivaer i branschen

Uppfattningen kring existerande hierarki pa de olika byraerna skiljer sig 4t. En del méklare
redogor for hur de arbetar i en mer platt organisation med fa nivder och chefer vilka inte
paverkar méklarna i nagon storre utstrickning och att det handlar om att alla tar sitt eget ansvar.
Andra miklare berittar hur cheferna sjdlva sitter upp mal, hur man far férhandla kring
provisionsavtal, samt att det utférs minga kontroller i1 form av att uppfoljningar och statistik
kring méklarnas utférda arbete.

Relationerna mellan chefspositioner och méklare dr som sagt olika och méklarna har olika
instéllning till dess situation. Tor berdttar hur chefer sétter upp mal som man kan strdva mot
men att han arbetar utifrén sig sjdlv och absolut inte vill ha ndgon som séger till honom vad
han ska gora, mélen finns dér men han bryr sig inte om dem. Han sédger “Jag hade skdllt ut
dem om de sa till mig vad jag skulle géra pa dagarna”(Tor). Lisa berittar att chefen finns dér
for att bidra med rad, hitta motivation eller fungera som ett bollplank om man stéter pa ett
problem. Felix forklarar hur nivéerna i arbetet paverkar det dagliga arbetet genom kontroller

18



vilka kan bli patrdngande och gor att man kénner sig 6vervakad. Enligt Felix finns det dven en
sorts favorisering som uppstar bland medarbetare vilket leder till farre tips och rad kring
kunder. Han sdger att det &r tydligt vem som &r hans chef och att det finns en hierarki men att
han har tillatelse att fatta egna beslut och att det inte finns nigra ritt eller fel sa linge det leder
till en affar. Han avslutar intervjun med. “det dr ett bra jobb sa linge det gar bra, annars dr
det ett daligt jobb” (Felix). Malin beskriver att uppfdljningsmotena med chefen sker
regelbundet och beréttar hur det bade kan vara pressande och givande beroende pa om man har
en svacka eller inte. Hon menar att en sdmre forséljningsperiod kan bidra till nervositet och
press men att en bra period genererar ett avslappnat och roligt méte. Hon kédnner dock att
cheferna gor det for hennes skull och vet att det oftast ar ett bra mote hon har framfor sig, trots
det visar hon en viss oro infor eftermiddagens mote.

Forutom provision sa finns det pd de flesta byréer nivader man kan uppnd och ddrmed bli partner,
detta leder till att man fér ta del av firmans framgéng genom utdelningar samt att man di kan
starta ett eget bolag inom byran och bli mer sjdlvstindig. Detta dr en niva som manga siktar
mot men det krdvs hart arbete, en stabil grund och en stor kundkrets for att na till.

4.6 Tuffa villkor

Vad alla intervjuade méklare dr Overens om é&r att de arbetar i en tuff bransch och att det ar
manga som inte inser vad de ger sig in pa nir de dntrar marknaden. Att det inte bara handlar
om att sdlja ett objekt utan att faktiskt fa kontakt med nagon som vill sdlja fran forsta borjan
anses vara en bidragande orsak till att ménga tycker yrket blir tuffare &n predikterat. Séklart
paverkar dven marknadens fluktuationer yrkets med- och motgingar och nar marknaden efter
ar av toppforsdljningar nu lugnat sig dr det manga som kénner av fordandringen. “Det finns ett
overflod av mdklare pa marknaden anser jag och det blir tuffare och tuffare att fa in
forsdljningar men jag tror inte folk vet vad mdklaryrket innebdr ndr de borjar ldsa...” (Rolf).
Men bortsett frdn konkurrens och en nu mer stagnerande marknad s berdttar méaklarna att det
ar en tuff bransch oavsett utgangspunkt och att det kravs engagemang, dedikation och framfor
allt tid. “Det dr tuffare dn vad man trodde, folk inser inte hur mycket arbete som krdvs for att
lyckas” (Rolf).

Andra bidragande orsaker som dr péafrestande dr stressen fran att aldrig ha en fast 16n, pressen
att aldrig veta hur framtiden kommer se ut samt avsaknaden av skyddsnit. Alla intervjupersoner
har ndgon gang ként av press och stress men kunnat forhélla sig till kidnslorna. Dock héller
manga med om att man bara orkar pafrestningarna under en viss tid, vilket Erika forklarar nér
hon beréttar hur tufft det &r att jobba som miklare och att hon inte ser sig jobba inom yrket
fram tills pensionen. Vidare forklarar hon hur den tidigare nimnda avsaknaden av skyddsnit
ar ganska extrem inom branschen: “Jag tycker att mdklare maste fa mdjlighet att bli
fackanslutna och liksom det dr lite av en vilda vistern-bransch. Mdklare dr vildigt utlimnade.
Man far inga pensioner. Man maste tdinka pa allt sjilv” (Erika).

De flesta av intervjupersonerna héller som tidigare nimnt med om att de tvd fOrsta &ren ar
jobbigast inom méklarbranschen. Klara forklarar hur starten var for henne: “Jag forvintade
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mig att det skulle vara tufft men inte sd tufft som det blev” (Klara). Samtidigt forklarar Greta
att:

Jag gick in med laga forvantningar da manga sagt att det 4r en valdigt tuff bransch sa jag gick
in med ganska dalig instéllning. Det har varit 6ver forvéintan, det dr ett vildigt flexibelt och
roligt jobb och jag har fétt en bra start sa jag har inget att klaga pa (Greta).

De méklare som jobbat en kortare tid borjade precis ndr marknaden vinde vilket de tror bidragit
till att starten var dn hérdare &n forutspatt men dven méklare som jobbat en ldngre tid tydliggor
att de forsta dren ar tuffa, trots en uppédtgdende marknad. Anna beréttar att det var tufft till en
borjan pa grund av provision men att det annars var som hon forvintat sig. Efter de forsta ren
verkar det dock lossna for de flesta, detta pd grund av att de skapat sig ett namn och en
kundkrets. Efter att man skapat en grund att std pa upplevs en annan trygghet och inte samma
ovisshet som 1 borjan av karridren: “I och med att jag har jobbat sa linge blir inte jag stressad
men lonen dr en del som kan stressa nya” (Anna). Vid samtal om forbéttringar inom yrket
anser Anna att det bor vara valbart med provision eller fast 16n, hon tror att det skulle vara att
foredra speciellt for nya méaklare. Trots 6vergangen fran en utmanande start till en mer hallbar
och trygg tillvaro svarade alla intervjupersoner att de inte ser att de jobbar som méklare resten
av livet. Bade pa grund av vardagsliv, stress och bristande kvalitet efter ménga ar 1 branschen.
Malin forklarar hur hon tinker infor framtiden:

Jag hade inte velat jobba med detta hela livet utan 5-10 ar till kanske. Det ar ett slitsamt jobb
och jag dr radd att kvaliteten kommer bli sémre med tiden och man kommer inte kunna leverera
det man gjorde fran borjan, drivet och viljan kanske inte 4r densamma om nagra ar. (Malin)

Lisa beréttar hur yrket inte riktigt passar thop med alla sorts livsstilar: “Jag tror det kan vara

svdrt i en familjelivsstil, att fa ihop vardagen, men mdnga klarar det jdttebra, det beror nog
mycket pd hur man dr som person” (Lisa).
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5. Analys och diskussion

[ detta avsnitt kommer en analys och diskussion foras kring mdklares uppfattning av de olika
mdt- och beloningssystem som finns samt hur ledning och chefer kan anvinda sig av systemen
samt hantera mdnniskors olika uppfattning och asikter.

5.1 Mitsystem och kontroll

Nagot som alla méklare vittnade om var att det mesta mits inom méklarbranschen. Alla
tillfrdgade méklare har budget och omsittningsmél som de skall uppna, men som tidigare
ndmnt skiljer sig uppfattningen kring dessa mal. Olle menar att malen som sétts upp ar rimliga
och att han till stor del fir vara med och péverka medans Felix tycker malen ar helt orealistiska
samtidigt som han visar tecken pa en irritation till chefen som satt upp dem. Hans sitt att
uttrycka sig bekriftar Foucaults (1975) teori gillande att Overvakning finns till for att
kontrollera vilket inte dr nigot som Felix uppskattar. Aven Boyles (2001) teori om att matt
finns till for att bedoma prestation kan utifrdn méklarbranschen analyseras. Detta dr dock inte
en asikts som delas av alla méklare. De flesta berdttar om friheten och att chefen héller sig
borta s ldnge jobbet blir gjort. Genomgaende bland de miklare som varit verksamma 1 manga
ar finns ingen kinsla av att chefen kontrollerar deras arbete. Manga av dem ndmner att budget
och omsittningsmal sitts 1 samrad med chefen och uppfattningen ar snarare att chefen finns
dar for att bistd med hjélp och rad snarare én att kontrollera deras arbete. Att forhallningsséttet
till malen skiljer sig at framkom tydligt genom intervjuerna, en gemensam faktor bland de mer
erfarna var en avslappnad relation kring malen medans de nyare kinner en stindig paverkan
att prestera for att uppnd malen samtidigt som de dr motiverande for nagra. En distinkt skillnad
mellan de nyare och de mer erfarna miklarna uppfattas ddrmed gillande malen. Att som ledare
didrmed ocksa anpassa sitt engagemang och stod till méklarna beroende pa 6nskemal och behov
kan vara en bidragande faktor till trivsel och framgang. Sett till 6vriga delar som mits 1 form
av rankingsystem kan tydligare koppling goras till Powers (2004) teori om hur 6vervakning
och kontroll egentligen handlar om att mojliggdra insyn for externa parter. Genom omddomen
och mitningar fir offentligheten tillgang till information om maéklarna, dessa kan hérledas
bakat till den ursprungliga kdllan och ddrmed kontrolleras vilket i sin tur kan skapa tillit (Power,
2004). Detta ar en tillit som framkommit kan vara en falsk tillit i form av att man litar pa bra
omddmen om en méklare medans denna méklare i sjdlva verket kanske enbart har frdgat ndjda
kunder att skriva en recension. Att dessa system gar att lita pa till fullo finns dirav anledning
att ifragasitta, vilket ar nagot som manga miklare bekréftar.

Kennedy och Schleifers (2006) teori om att genom maétning av individuell prestation kunna
halla individer ansvariga for sina handlingar ser man tydliga tecken pd inom méklarbranschen.
Det gar bland annat att tyda frén intervjun med Malin dér det gar att urskilja en viss oro infor
ett mote under eftermiddagen med chefen dér man ska gd igenom om hon uppnétt samt hur hon
jobbar med de uppsatta malen. Oron infér moétet gér att analysera utifran Kennedy och
Schleifers (2006) teori om att man som individ blir ansvarig for sina handlingar genom
prestationer som méts. Denna uppfattning framgick fran fler personer som berittar att det ar
roligt sd ldange det gér bra men inte nir det gar simre. Att man kénner sig personligt ansvarig
for en nedgéng och att manga paverkas personligt av hur det gér for en genom olika métningar
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bekréftar dven det Kennedy och Schleifers (2006) teori. Har finns det vikt av att man som chef
ar medveten om att de anstéllda kidnner ett personligt ansvar och att man da kan anpassa sig till
detta och istillet for att ge kritik, gédllande till exempel mél som inte uppnatts, kunna motivera
och ge forslag pa hur man kan ga till véga.

Forutom externa mitningar finns det dven interna mal och siljtdvlingar pa vissa byraer. Att
dessa finns till for att motivera var det manga som holl med om men ménga menar att de
mestadels finns till for de nya miklarna pa byran. Om detta dr anledningen till tdvlingarna
ifragasitts dock. Analysen dr att malen som sitts upp frdn ledningen eller chefen dr &mnade till
att motivera alla men detta visar sig genom intervjuerna inte dr fallet. Med vetskapen om detta
finns det utrymme for fordndring och forbéttring sa att dessa omfattar alla anstéllda. Detta
skulle dven pé sikt kunna skapa en storre kidnsla av gemenskap, vilket &r ndgot som idag saknas,
da man tillsammans kan jobba mot uppsatta mél. Detta kan dven analyseras utifrdn Kohns
(1993) teori om att det kan behdvas andra incitament dn 16nen for att motivera anstédllda. Han
menar att det kan krédvas yttre faktorer och inom méklarbranschen skulle detta kunna vara
vetskapen om att man vid uppnatt mal far dka pa en resa.

5.2 Transparens

Som Eisenhardt (1989) nimnt dr det viktigt att visa pé legitimitet genom att redovisa siffror,
resultat och hindelser i foretag. I samband med méaklarbranschen framkommer detta, forutom
genom finansiella delar, genom rankingsystem. Budgetmalen ar salda objekt i relation till en
uppsatt budget och 6vriga ekonomiska resultat handlar 1 stort om att visa pd om foretaget 1
helhet fungerar som det ska. Aven forsiljningar, i form av betyg, mits och dessa mitningar kan
ifragasittas da man inte vet vilka som faktiskt fitt ge betyg samt vad som rdknats med och inte,
vilket séklart padverkar resultat och slutbetyg. Som Jens berittar kan man som maéklare sjdlv
bestimma vilka man skickar ut bedomningsmallar till och om man skickar ut. Detta bidrar till
en opélitlighet 1 systemen da allt inte radknas med vilket ligger i linje med Powers (2004) teori
kring att visa transparens genom att offentliggdéra uppgifter men samtidigt inte inkludera alla
delar vilket bidrar till en falsk transparens. Aven Montgomerys (2018) teorier kring hur man
genom tiderna valt de mest tillgdngliga siffrorna istillet for hela verkligheten bevisas inom
maklaryrket och detta genom de rankingsystem som idag finns men dar alla asikter inte visas
vilket bidrar till en falsk transparens. Att dessa rankingsystem stindigt finns 1 miklares atanke
framkommer av intervjuerna och da dessa sidor inte funnits med 1 bilden under s manga &r
kan de finnas ett behov frdn ledningens sida att anpassa sig till dessa. Det finns dven ett behov
av att bistd med hjdlp for maklarna samt kunna fungera som en mellanhand mellan sidorna och
maklarna.

Bortsett fran vad som samlas in och inte inom systemen forklarar Tor hur tjdnsterna maste
utvecklas for att skapa en mer réttvis bild. Detta pa grund av hur olika méklares arbete kan se
ut sett till kvantitet och kvalitet. Tor menar att en persons profil kan se bra ut pa grund av ménga
salda objekt men att det inte sdger ndgot om kvaliteten eller uppfattningen frdn kunden av
forséljningen. For en kund som letar méklare ar detta véldigt svart att forutspd fran de siffror
som finns. Men som Power (2004) forklarar innebér transparens inte att allt ska redovisas pa
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ett exakt korrekt sitt, i stort handlar det om att kunna leda informationen tillbaka till dess
ursprung. Vad detta innebér for méklare gar dock att diskutera da kunderna 1 manga fall inte
ifragasitter den information som finns tillgénglig pa sidorna vilket innebér att de méaklare som
har manga bra omddmen anses vara bra miklare men de kan i sjélva verket ha undvikit att fraga
kunder som dr missndjda om recensioner.

I 6vrigt skiljer det sig markant at hur aktivt man jobbar mot rankingsidorna. Likt Boyles (2001)
forklaring av 6versvimning, s vet kunder inte vart man ska vinda sig d& det finns s& mycket
information samtidigt som man inte vet ndgonting om bakgrunden och hur allt ska tolkas. Sara
berittar dock hur hon upplever att man inte kan fuska sig till ndgra bra resultat men 1 6vrigt
haller méklarna med om hur oréttvist systemet kan bli pd grund av hur det fungerar 1 dagsléget.
Genom dessa aspekter forstarks Montgomerys (2018) teorier kring hur man visar upp det mest
tillgdngliga, 1 detta fall goda omddmen, istéllet for att visa pd vad som faktiskt sker, vilket 1
detta fall ar alla kunder som inte dr ndjda med méklaren. Transparensen blir 1 dessa fall utan
vérde och hela fenomenet tappar sin ursprungliga mening.

Ytterligare en aspekt som dr viktig att ta 1 beaktning utifran ett ledarskapsperspektiv handlar
om att styra méklare 1 ritt riktning inom de olika omrddena, men inte tvinga, samt att forega
med gott exempel. Olika verktyg anvinds och marknaden 4dndras konstant, vilket 1 dagslidget
mojliggjort och tydliggjort en stérre insyn 1 branschen. Detta dr ndgot som méanga méklare
satsar pa for att forstirka bilden av sitt eget varumairke. Intervjuerna bekréftar hur viktigt det
ar att ledare ger tips om hur man pa bista sitt skapar ett verkligt och legitimt varumaérke, hur
man hanterar de olika verktygen samt hur man bor stilla sig till verktygen. Det mest aktuella
just nu dr som sagt rankingsidorna vilka kan visa bade verklighet och manipulation enligt
manga av intervjupersonerna. Har handlar det om att kunna anvénda verktyget, hantera
utkomsten samt acceptera dess funktioner. De som flitigast anvinder rankingsidorna &r 1 stor
utstrackning de nya médklarna vilka anser att man hamnar pé efterkdlken 1 annat fall. De som
varit verksamma under en ldngre tid har oftast andra tillvigagangssétt och redan en kundkrets
som man kan forlita sig pa. Att pressen forstdrks genom rankingsidorna vittnar méklarna om
da ett déligt omdome kan vara forddande. Transparensen, i detta fall rankingsidorna, bidrar helt
enkelt till bdde goda och onda ting genom att nya miklare kan fa det enklare att visa upp sig
pa marknaden, dock okar risken for att ett daligt omddme sprider sig snabbt.

5.3 Hierarkier

Pé vissa byréer dr det en tydligare hierarki 4n pa andra och uppfattningen kring denna hierarki
skiljer sig dven at bland de olika méklarna pa byrderna. Efter att ha genomfort tva intervjuer
med méklare fran samma byrd framkom att det fanns skilda uppfattningar gillande chefens
arbete. Den ena menar att denne jobbar helt sjdlvstandigt och knappt bryr sig om vad chefen
tycker medans den andra beskriver en tydligare hierarki med uppf6ljningsméten med chefen
som kan kénnas pressande. Detta kan analyseras utifrdn Simons (1995) teori att nir personer
pa liagre nivder fér tillatelse att fatta egna beslut finns det ett intresse frén foretagets sida att
kontrollera dessa beslut. Att personen som kdnner sig ha tillatelse att fatta egna beslut har jobbat
langre pa byrdn dn den som anser mdtena med chefen pressande ar dven vért att ndmna och att

23



det kan vara en orsak till chefens storre behov av kontroll. Ett samband mellan hur man
uppfattar hierarkin pé foretaget och hur manga verksamma ar man har inom branschen anses
dérav finnas. En relativt ny méklare nimner méinga ginger en regelbunden kontakt med chefen
och att man har mojlighet att vénda sig till denne med frdgor medans en mer erfaren méklare
inte uppfattar sin chef som en chef som kontrollerar och styr arbetet utan som en person som
ar jamlik med sig sjélv.

Att de personer som uppfattade en tydligare hierarki pad byran dven kidnde av en tydligare
kontroll fran sin chef framkom fran intervjuerna. Bada delarna har Felix och Tor bekriftat da
Felix anser att det finns en tydlig hierarki och dven en pressande kontroll frin chefen medans
Tor framfor att han gor vad han vill och inte bryr sig om vad chefen séger. Att det for vissa
genomfors mer kontroller och bidrar till en kinsla av 6vervakning frdn chefen gar genom
Ezzamel och Willmotts (1998) teori att analysera. Detta kan vara en reaktion frdn att cheferna
kdnner sig oroliga d4 man har uppmuntrat den anstéllda till att fatta egna beslut men samtidigt
inte vill bli ansvariga for ett déligt beslut som den anstillda har tagit. Att det genomfors
kontinuerliga kontroller och méten med de anstidllda kan ddrmed ses som ett sitt for cheferna
att kontrollera de anstillda for att pa sa sétt slippa bli ansvariga for mojliga snedsteg av de
anstillda.

Med grund i de olika uppfattningarna skulle en anpassning utifrdn personen i frgas situation
kunna bidra till en mer héllbar situation. Genom att arbeta stottande och pushande, liknande en
mentor istéllet for att 6vervaka och kontrollera skulle forutsittningarna for att komma in och
lyckas 1 yrket stirkas. Att &ven kunna vilja om man vill arbeta med provision eller med en
grundlon skulle kunna underlétta for nya méklare. Att yrket fortfarande kommer anses
pafrestande och slitsamt dr inget som kommer fordndras av detta, ddremot kan en kénsla av
trygghet infinna sig.

5.4 Overvakning

Likt Foucaults (1975) teorier kring hur tron pé att man dr 6vervakad skapar en storre vilja till
att gora rétt sd har likheter observerats mellan det sa kallade panoptikonet och méklaryrket 1
helhet. Eftersom méklarnas framgéng grundas pé ett bra rykte handlar 1 stort sett allt de gér om
overvakning, detta dd omdomen och asikter dr en form av dvervakning. Felix forklaring kring
hur man levererat och lyckats eller inte, hdnger ithop med teorierna; om man gor ritt och far
ndjda kunder sd kan det leda till framging och en storre kundkrets, gor man fel och fér
missndjda kunder ar risken den motsatta. Omdomen hinger thop med den transparensen som
forvéntas och dr grundstenen for att komma framat, men som ndmnt dr det en form av stidndig
Overvakning.

En annan sorts dvervakning dr den som sker mellan méklare och dess chef. Eisenhardt (1989)
menar att dvervakning skapar ordning men att den ocksé kan skapa krockar mellan parterna.
Detta staimmer bra 6verens med hur Tor forklarar hur han foredrar att arbeta sjdlvstindigt och
hade skillt ut folk som sa till honom vad som skulle goras. Samtidigt berdttar Felix hur
kontrollerna i det vardagliga arbetet far honom att kénna sig overvakad vilket upplevs som
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patrangande. Hér upplevs malen och kontrollerna som dvervakande pa ett negativt sétt vilket
Eisenhardt (1989) forklarar genom “krocken”. Kontrollerna upplevs av vissa som positiva och
Lisa forklarar hur cheferna ofta ger stottning och goda rad. Detta bekréftar att uppfattningarna
kan skilja sig at gillande kédnslan av dvervakning och att chefen dédrav behover anpassa sina
metoder efter varje individ for att motverka kénslan av kontroll.

5.5 Prestation och beloning

Beloning kan komma 1 olika former vilket Olle forklarar genom kicken av att fa ett uppdrag
och ddrmed kénna att man lyckats, fa uppskattning fran kunder samt att i slutdndan f2 finansiell
beloning 1 form av provision. Kerr (1975) menar att det dr svart att veta pa vilket sédtt man ska
belona och vad man ska belona for att f4 biasta mojliga utkomst. Detta bekréftas av Lawlers
(2003) teori kring vad man egentligen belonar och vad motiveringen bakom bel6ningen
egentligen ar. I dagsldget kommer den finansiella beloningen 1 slutet av en genomford affir,
stegen innan dess kan dock belonas genom interna tavlingar dir beloningen kan vara middagar,
resor eller bra omdomen. Genom att belona slutsteget siktar maklarna efter att gora s gott ifran
sig under hela tidens géng for att né ett gott resultat. Kerr (1975) menar dock att de beloningar
som finns ibland kan sétta malet i skuggan, sa kallat mélforskjutning. Inom branschen verkar
detta dock inte vara ett problem da alla delsteg paverkar hela affdren i sd pass stor utstrackning
att delmél eller beloningar bara bidrar till att f4 en sd& bra utkomst som mojligt. Vad
beloningssystemet dock kan bidra med &r stress pa grund av avsaknaden av en grundlon.
Stressen frdn beloningssystemen 1 form av provision och tivlingar upplevs tuffare for nya
maklare d& de méste bevisa sig. Etablerade miklare som redan har en etablerad kundkrets och
lang erfarenhet kdnner inte samma stress for inkomst och bryr sig inte lika mycket om
beddmningssystemen.

Deming (1986) menar pd att hog 16n genererar en lidgre arbetseffektivitet dn en g 16n, detta
fenomen gar att applicera vél pa méklarbranschen 1 form av att de jobbar med provision till
100%. Det vill sdga att jobbar de inte far de ingen 16n, de behover alltid leverera for att generera
inkomst. Som ndmnt kan detta vara mycket stressande men ocksa oerhort motiverande. Anna
menar dock pé att med lang erfarenhet kan stressen kring 16n hallas under kontroll d& man som
tidigare sagt har en trygg grund att st pa till skillnad fran nyutexaminerade méklare som maste
kdmpa for varje mote och kund. Flera andra méklare vittnar om hur dem som jobbat ldngre 1
branschen slappnar av och inte behdver jobba lika hart vilket dverensstimmer med Kohns
(1993) teorier om att en hdgre 16n inte har en effektiv paverkan pé arbetsinsatsen. Istéllet kinner
de sig, med en forutspddd 16n till f6ljd av en stabil kundkrets, tryggare och ddrmed mer
avslappnade. Att man kan péverka varje manadslon kan dock vara motiverande oavsett antal
verksamma ar inom branschen vilket Tor bekréftar ndr han berittar hur pengarna bara blir ett
plus utifran de affarer han genomfor.

En bidragande orsak till varfor en lagre eller hdgre 16n kan bidra till motivation eller stress &r
till f6ljd av att en del har mdjlighet att forhandla om sin provision. Rolf menar att det dr mer
motiverande att arbeta utifran lika villkor da beloningen annars inte svarar gentemot nedlagt
arbete utan istillet forhandlingsformédga med chefen. I detta fall kan alltsd ett battre avtal
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generera motivation hos en person men hos en annan géra motsatsen. Intervjuerna vittnar om
hur sittet att hantera dessa delade uppfattningar dr en balansgéng for chefer och att de olika
byrderna och méklarna har olika uppfattningar kring vad som &r bést for alla parter.

Ytterligare en del som manga ser som beloning dr uppskattningen och de goda omdémen som
kommer in till firman och som offentliggérs péd de olika rankingsidorna. Kerr (1975) talar om
hur vissa aspekter bidrar till specifika beteenden 1 omgivningen vilket rankingsidorna ar ett
exempel pa. Eftersom yrket utgar frdn miklarnas rykte dr det mycket viktigt att gora rétt ifrén
sig och diarmed f4 kunderna att bete sig pa ett onskvart sitt, misslyckas man med detta kan det
istillet f4 forodande konsekvenser. Tror kunderna gott om dig samt att du dr framgéangsrik som
maklare kan det leda till fler och battre omdomen vilket forverkligar framgangen. Kerr (1975)
bendmner fenomenet som “self fulfilling prophecies” vilket kan forklaras som en forutségelse
som besannas, detta genom att kunderna forvéntar sig en bra upplevelse da man ldst omdémen
om maéklaren och att dessa forvantningar da forverkligas vid moétet med méklaren. Utan dessa
forvantningar kan kunderna komma att vilja andra méklare vilket bidrar till att systemet ar
mycket viktigt for miklare, dess rykte och ddrmed grund for framtida afféarer och 16n.

P& grund av det hirda arbete som krdvs ser ingen av méklarna sig sjélva jobba inom samma
yrke hela livet. Att detta beror pa att man inte orkar leverera en toppniva under langre tid samt
ha den stidndiga pressen pa sig sjalv dr bevis pa att yrket till viss del badde kénns otryggt och
pafrestande. Likt tidigare studier frdn Greenhalgh och Rosenblatt (2010) skapar denna stress
en otrygghet hos méklare och dven en riddsla over att inte kunna leverera som man forvintas
och ddrmed forlora jobbet.

Att yrket dven innebdr att man saknar garanti nir man kommer tillbaka efter ett uppehall, s&
som vid fordldra- eller tjanstledighet, pd grund av att yrket baseras pd det rykte och den
kundkrets man byggt upp kan vara en anledning till att ménga slutar 1 branschen. Detta
bekréftar Lee, Wu, Chen, Kao och Feng (2014) tidigare studier kring hur méinniskor slutar
jobbet pa grund av att familjesituation och yrket inte gar att kombinera vilket dven dr nigot
som har ndmnts vid intervjuer. Att detta inte dr en hallbar situation gér att forstd och for att
bidra till forbéttring kan en grundlon tills man har skapat sig en kundkrets vara en alternativ
16sning.
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6. Slutsatser

[ detta avsnitt presenteras uppsatsens slutsatser som dmnar att besvara fragestdllningen samt
uppfylla syftet. Avslutningsvis presenteras hur problemen kan bemdtas av praktiker, vilka
begrdnsningar studien har samt forslag till framtida forskning som vdickts under studiens gang.

Uppsatsens syfte, att belysa forbattringsutrymmen for ledare inom fastighetsméklarbranschen
och besvara forskningsfragan; hur mét- och beloningssystem uppfattas av samt paverkar
fastighetsméklare har uppfyllts och slutsatser kan dras. Paverkning och uppfattning av maét-
och beldningssystem skiljer sig at. Uppfattningarna skiljer sig mest baserat pa antal verksamma
ar 1 branschen da de mer erfarna inte kénner sig paverkade av system och har mojlighet att
jobba mer sjélvstindigt. De nyare 1 branschen har en annan instillning till systemen och anser
att de pdverkas av dessa d& de kénner en storre press att leverera och lyckas. Uppfattningen
skiljer sig d&ven bland de nya, vissa kdnner sig, genom mét- och beloningssystemen 6vervakade
och kontrollerade medans andra blir motiverade och kénner stort stdd. Den gemensamma
uppfattningen &r att det upplevs som ett mycket pafrestande och stressande yrke och behovet
av storre trygghet finns. Den storsta stressen grundas i branschens sitt att 16nesétta samt
osdkerheten kring framtiden. Att inte kunna hantera denna stress och press dr en anledning till
att det idag dr sd ménga som slutar efter enbart négra ér 1 branschen. Hur ledningen ska hantera
situationen och de olika uppfattningarna bor dérav anpassas baserat pd antal verksamma ar
samt utifran person. Det framgar tydligt att nya méklare &r i stérre behov av stottning och
handledning &n ndgon som har arbetat langre 1 branschen.

6.1 Implikationer for praktiker

Utifrdn uppsatsens syfte, att belysa forbéattringsutrymmen for ledare och chefer inom
fastighetsméklarbranschen framkommer att utrymme for forbéttring finns. Att veta hur man
ska agera utifran ett ledarskapsperspektiv kan vara komplicerat pa just de sétt vi gétt igenom,
olika uppfattningar, olika utgangspunkt samt olika viljor. Att som ledning dérfor kunna anpassa
sitt arbete utifran personen i frdga ar en viktig aspekt for att nd basta mdojliga utfall for varje
person och diarmed ocksa for foretaget. P4 grund av méklarbranschens utformning kan
ledarrollen kréva vildigt olika saker beroende pa situation och person, att darfor kunna lyssna
in vad méklaren onskar for stod eller icke stod kan vara en bidragande faktor till den trivsel
och trygghet som saknas pa vissa arbetsplatser. Att se att en ny méklare behdver mer stottning
och hjélp dn en mer erfaren samtidigt som detta inte ska uppfattas kontrollerande av den nya
ses som viktigt och ndgot som framkommer saknas 1 branschen. Att ledning och chefer dven
kan fungera som en mellanhand mellan rankingsidorna och méklarna kan underldtta och
minska stressen kring att fa in kunder.

6.2 Uppsatsens begrinsningar

Medvetenheten kring att uppsatsen har vissa begrinsningar finns. Detta till f6ljd av en
begrinsad tidsram som inneburit att slutsatser endast har kunnat dras utifrdn ett insamlat
material som skett under 12 veckor. Aven att en generaliserbarhet gillande hela branschen inte
ar mojlig att gora utifrdn 13 semi-strukturerade intervjuer (Bryman och Bell, 2017) har tagits 1
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beaktning. Denna uppsats undersoker istillet 13 méklares uppfattningar och utifrdn dessa
uppfattningar forslag till forbattringar inom branschen. Vidare dr det dven svart att genom
intervjuer med maklare som foretrdder olika byraer vara sdker pd att det ar deras egna asikter
som framkommer och inte byrdns. Att delge information om en byra som man idag ar anstilld
hos kan vara kénsligt och ndgot som tagits hiansyn till genom att anonymisera intervjuerna.
Risken med intervjuer &r dven att de intervjuade blir paverkade av situationen eller av dem som
intervjuar Alvesson (2003). Att en kvalitativ studie dr svar att replikera da den till stor del
bygger pa subjektiva uppfattningar ar ett faktum, dock &r detta ett dvergripande problem inom
foretagsekonomisk forskning (Bryman och Bell, 2017).

6.3 Forslag till vidare forskning

Da tiden inte fanns till har vissa omrdden ldmnats outforskade. For vidare studier hade det varit
intressant att jamfora hur mét- och beloningssystem skiljer sig & mellan stérre och mindre
stdder. Det hade dven varit intressant att jimfora uppfattningen av den prestationsbaserade
16nen mellan flera branscher for att belysa skillnader och likheter. Aven att komplettera denna
studie med observationer hade varit av intresse for att skapa en egen uppfattning utdver
maklarnas ord och da kunna dra slutsatser utifrdn méklarnas agerande. Ytterligare en aspekt
for vidare forskning dr att inom méaklarbranschen djupare undersdka om det finns andra orsaker
som bidrar till den hdga omséttningen av personal.

28



Referenslista
Alvesson, M. (2003) Beyond neopositivists, romantics, and localists: A reflexive approach to

interviews in organizational research. Academy of management review, 28(1)

Alvesson, M., & Skoldberg, K. (2017). Tolkning och reflektion: Vetenskapsfilosofi och
kvalitativ metod (Tredje upplagan ed.).

Austin, D.R. (1996) Measuring and managing performance in organizations, The Journal of
Academic Librarianship

Barth, M., & Schipper, K. (2008). Financial Reporting Transparency. Journal of Accounting,
Auditing & Finance, 23(2), 173-190.

Basu, Amiya K., Rajiv Lal, V. Srinivasan, & Staelin, R. (1985), Salesforce Compensation
Plans: An Agency Theoretic Perspective, Marketing Science, 4(4), 267-291

Baumeister, R. F., & Muraven, M. (1996). Identity as adaptation to social, cultural, and
historical context. Journal of adolescence, 19(5), 405-416.

Boyle, D. (2001). The tyranny of numbers: Why counting can't make us happy. London:
HarperCollins.

Bryman, A., & Bell, E. (2017). Féretagsekonomiska forskningsmetoder (2. [rev.] uppl.).
Stockholm: Liber.

Denscombe, M. (2018) Forskningshandboken: for smdskaliga forskningsprojekt inom
samhdllsvetenskaperna, Studentlitteratur, Lund

Deming, E. (1986) Out of the Crisis, Cambridge, MA: MIT Center for Advanced Engineering
Study, Massachusetts Institute of Technology

Eisenhardt, K. (1989). Agency theory - An assessment and review. Academy Of Management
Review, 14(1), 57-74.

Eriksson, P., & Kovalainen, A. (2008). Qualitative Methods in Business Research. London:
SAGE Publications.

Ezzamel, M., & Willmott, H. (1998). Accounting, Remuneration and Employee Motivation in
the New Organisation. Accounting and Business Research, 28(2), 97-110.

Fastighetsmiklarinspektionen. (2019a). Hamtad 2019-04-04 fran
http://www.fmi.se/Sve/Filer/Statistik/FM1%20statistik%202019-02.pdf

29



Fastighetsmiklarinspektionen. (2019b). Himtad 2019-04-24 frén
http://www.fmi.se/Sve/Filer/Statistik/Registrerade%20fastighetsm%C3%A4klare%202019-

03-31.pdf

Foucault, M. (1975/2003): Overvakning och straff, 4:e upplagan, Lund: Arkiv Férlag/A-Z
forlag

Greenhalgh, L., & Rosenblatt, Z. (2010). Evolution of Research on Job Insecurity.
International Studies of Management & Organization, 40(1), 6-19.

Guba, E., & Lincoln, Y. (1994). Competing paradigms in qualitative research. I Denzin &
Lincoln (red.), Handbook of qualitative research. Newbury Park, CA: Sage.

Isakson, H., & Spencer, M. (2000). Total quality management and residential real estate agency
issues. The Journal of Real Estate Research, 20(1/2), 179-188.

Jacobsen, D.I. (2002) Vad, hur och varfor? (Gunnar Sandin &vers.) Forfattaren och
Studentlitteratur (Original publicerat 2000)

Johansson, Y., & Granlund, M. (2015). Sa vill vi sdkra den svenska modellen. Himtad 2019-
05-09 fran https://www.regeringen.se/debattartiklar/2015/03/sa-vill-vi-sakra-den-svenska-
modellen/

Kennedy, F., & Schleifer, L. (2006). Innovation: Achieving balance among empowerment,
accountability and control. In Innovation through collaboration (pp. 113-135).

Kerr, S., (1975). On the folly of rewarding A, while hoping for B. Academy of Management
Journal, 18(4), 769.

Kohn, A. (1993) Why incentive plans cannot work, Harvard Business Review, 71, Issue 5, p54-
63.

Lawler, E. (2003). Reward Practices and Performance Management System Effectiveness.
Organizational Dynamics, 32(4), 396-404.

Lee, C-C., Wu, Y-Y., Chen, Y-L, Kao, P-F & Feng W-K. (2014). The Impact of Work-Family
Conflicts, Coworker Relationships and Salary Levels on Turnover Intention: Using Real Estate
Brokers as Examples, Journal of Information and Optimization Sciences. 35 (2), 143-166

Lind, R. (2014) Vidga vetandet, Studentlitteratur AB, Lund

Lopez, T. B., Hopkins, C. D., & Raymond, M. (2006)
Reward Preferences of Salespeople: How do Commissions Rate? Journal of Personal Selling &
Sales Management, 26:4, 381-390,

30



Montgomery, Douglas C. (2018). Measuring performance, Quality and reliability engineering
international, 34(6): 967

Neely, A. (2005). The Evolution of Performance Measurement Research: Developments in
the Last Decade and Research Agenda for the next. International Journal of Operations &

Production Management, 25(12), 1264-1277.

Petersen, B., & Strongin, S. (1996). Why Are Some Industries More Cyclical Than Others?
Journal of Business & Economic Statistics, 14(2), 189-198.

Power, M. (2004). Counting, control and calculation: Reflections on measuring and
management. Human relations, 57(6), 765-783.

SFS 2005:590. Transparenslagen. Stockholm: Justitiedepartementet
Simons, R. (1995). Levers of control. Boston, MA: Harvard Business School Press.

Thomas, D. (2006). A General Inductive Approach for Analyzing Qualitative Evaluation
Data. American Journal of Evaluation, 27(2), 237-246.

Van Teijlingen, E., & Hundley, V. (2001). The Importance of Pilot Studies. Social Research
Update, (35), Social Research Update, 0, 2001, Issue 35.

Yin, R.K (2003) Case study research: design and methods, SAGE Publications Inc, Thousand
oaks, US

Akesson, J. (2008). Finansiella mdtt och mdl i svenska bérsnoterade bolag 1965 — 2004.
Lic.-avh. Goteborg: Goteborgs universitet

31



Bilaga 1 - Intervjumall

Forfattare:
Nicolina Vedin
Elin Bengtsson

Information till intervjuobjekt:
e Beritta syftet for intervjun och vart vi kommer ifran
e Tacka fOr att personen stéller upp
e Bekrifta anonymitet, bade till byrd och personlig
e Friga intervjuobjekt om det ér okej att spela in intervjun for eget bruk

Bakgrundsfragor
1. Namn
2. Foretag
3. Position
4. Nir fick du din licens?
5. Hur ldnge har du jobbat 1 branschen?

Installning till branschen
6. Vad lockade med maklaryrket?
7. Vad ér det basta med yrket?
8. Var yrket som du forvéntade dig?
9. Vad tror du andra lockas av mest med yrket?
10. Vad ér det samsta med yrket? (mindre bra)

Arbetsplatsen
11. Skulle du sdga att man jobbar mest individuellt eller tillsammans?
12. Kénns det som att du har tillatelse att ta egna beslut?
13. Hur ser gemenskapen ut?
14. Uppstar det tavlingskénsla?
15. Finns det en tydlig hierarki pa byran?
16. Har du mycket kontakt med nadgon form av chef?

Mitt, mal och prestation
17. Finns det tydliga mdl som ska uppnis?
18. Hur méts prestation?
19. Hur 6ljs dessa upp och formedlas?
20. Kan du se ndgra fordelar / nackdelar med dessa?
21. Vad anser du om dessa matt?

Motivation och konkurrens
22. Vad motiverar dig att arbeta mer eller hardare? (16n, rankning)
23. Idag ar det minga miklare pd marknaden, mérks det i form av konkurrens?
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24. Det slutar &ven ménga méklare, ofta inom de 2-3 forsta &ren, vad tror du ar anledningen

till detta?
Ranking

25. Hur ser du pa det offentliga rankningssystemet diar man kan se alla miklare med
omddmen och ranking?

26. Hur paverkas du av rankingsystemet? (Att alla har tillgang till dina prestationer och
betyg?) (6vervakning/granskning positivt eller negativt?)

27. Blir rankingen en egen del som skall uppnas eller ett bra steg 1 att bli en bra méklare?
(mélforskjutning)

28. Tycker du att rekommendationerna och omdémena om dig &r rittvisa och visar en bra
bild av dig?

29. Hur viktigt tycker du det &r att f4 en rekommendation eller bra omdéme?

Foriandringar inom yrket
30. Ser du hur man skulle kunna féridndra eller forbéttra yrket pa nagot sétt?
31. Har du under aren méarkt ndgon fordndring inom yrket av konjunkturen och fordndringar
pa marknaden?

Avslutning
e Friga om personen har ndgot att tilligga och beritta att vi ska utifran teorier inom mét-
och beloningssystem analysera miklarbranschen
Beritta att personen kan fi ta del av materialet om s& 6nskas
Tacka for att personen stillt upp
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