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Sammanfattning 

Denna uppsats handlar om arbetsgruppsrelationer på en mäklarbyrå. Frågan jag ställer 

mig är hur fastighetsmäklare uppfattar sina arbetsgruppsrelationer, samt vilken betydelse 

en lågkonjunktur har för dessa relationer. Tidigare forskning visar bland annat att 

förekomst av konkurrens i en arbetsgrupp minskar viljan att samarbeta. Ytterligare 

forskning pekar på att belöningsberoende är viktigt för prestationen, och att 

uppgiftsberoende är drivande för ett samarbetsinriktat beteende. Sex intervjuer 

genomfördes med anställda fastighetsmäklare på en mäklarbyrå, vilka arbetar enbart på 

provision. Resultatet av föreliggande studie visar att de anställda trivs med både rådande 

samarbetsformer och förekomsten av konkurrens inom arbetsgruppen.  Anledningen till 

förekomsten av konkurrens anses vara lönesystemet, vilket enligt respondenternas 

önskan skulle kunnat innehålla en viss fast del för ökad trygghetskänsla. Vidare visade 

resultatet att de anställda önskar mer feedback från sin chef, samt att lågkonjunkturen 

påverkat relationerna på flera sätt, exempelvis samarbetar man numera mer, samtidigt 

som kommunikationen mellan anställda sker oftare och konkurrensen känns av starkare. 

Arbetsklimatet har blivit något mer ansträngt i form av oro över dålig försäljning. 

Slutsatsen är att de anställda överlag finner sina nuvarande arbetsgruppsrelationer 

tillfredsställande, och att det befintliga lönesystemet är att föredra om man vill bevara 

dessa. 

 

Nyckelord: Fastighetsmäklare, arbetsgruppsrelationer, samarbete, konkurrens, 

lågkonjunktur, provisionslön. 



 

 

Abstract 

This study examines work relations on a real estate agency. My interest is to examine how 

real estate agents apprehend their work relations, and how a recession can affect these 

relations. Previous research shows that the occurrence of competition in groups 

decreases the motivation to cooperate. A different research illustrates that reward 

interdependence is important to performance, and that task interdependence drives 

observed cooperative behavior. The study contained six interviews with real estate 

agents working on commission. The result of the present study shows that the 

employees are in general happy with both cooperation and the occurrence of 

competition. The reason to the occurrence of competition in the group is the reward 

system, which the employees would want to contain a fixed part in order to feel secure. 

Further, the results show that the employees would like their boss to distribute more 

feedback, and that the recession has affected the work relations in several ways. Now, 

the employees communicate and cooperate more, while the competition is more 

remarkable. The spirit among employees has been more strained as a result of low sale. 

The conclusion is that the real estate agents overall find their work relations satisfying, 

and that the present reward system is to prefer if they want to preserve these relations.  

 

Keywords: Real estate agents, work relations, cooperation, competition, recession, 

commission salary. 



 

 

Förord 

Valet att studera fastighetsmäklares arbetsgruppsrelationer grundade sig i att jag 

upplever deras situation som komplex, då de både ska samarbeta och arbeta individuellt, 

på provisionslön. Denna uppsats har bidragit till både en djupare förståelse och ett större 

intresse för hur det är att arbeta som fastighetsmäklare, och kunskapen jag fått under 

arbetets gång bär jag med mig ut i arbetslivet. 

 

Jag vill tacka alla personer som har bidragit till att denna uppsats kunnat genomföras. 

Framförallt vill jag rikta ett stort tack till de personer som intervjuas, för er tid och för att ni 

delat med er av era erfarenheter och åsikter, samt för det vänliga bemötandet. 

 

Jag vill också passa på att tacka de personer som följt arbetet på nära håll och som 

funnits där för mig när jag behövt ett bollplank, lidit brist på inspiration, eller varit i 

behov små uppmuntrande ord. Till min kurskamrat Gabriela och min sambo Andreas – 

ett särskilt tack till er! 

 
Avslutningsvis vill jag tacka min handledare Roland Ahlstrand som gett mig akademisk 
vägledning och tips under hela utförandet.  

 

Karin Lindkvist 

Ängelholm, Maj 2009 
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1. Inledning 

1.1 Bakgrund 

Förhållandet mellan individ och kollektiv är något som berör oss alla (Nilsson 1993:6). 

Människan har ett grundläggande behov av både ensamhet och närhet. Det är bara 

tillsammans med andra som vi kan uppfylla våra grundläggande sociala och biologiska 

behov, samtidigt som vi behöver kunna dra oss undan för att befästa vår egen identitet. 

Vi är alltså både enskilda och sociala, individer och kollektiv, beroende och oberoende 

på samma gång. Kommunikation gör det möjligt för oss att uppfylla våra behov av-, 

samt växla mellan beroende och oberoende i alla typer av relationer (Nilsson & 

Waldemarson 1994:12).  

En stor del av vårt liv pågår i olika gruppkonstellationer, med varierande resultat och 

upplevelser. De klassiska Hawthornestudierna har till exempel lärt oss att det i grupper 

kan utvecklas informella normer som kan främja gruppsolidaritet, vilket förhindrar 

konkurrens mellan medarbetare och ger de anställda som grupp kontroll över sin egen 

arbetssituation (Jacobsen & Thorsvik 2002:155). Ett exempel på en grupp är en 

arbetsgrupp. En arbetsgrupp är en samling människor som under arbetets gång 

kommunicerar och interagerar med varandra och identifieras som en grupp (Sederblad 

1993:120). I en arbetsgrupp finns relationer mellan gruppmedlemmarna, och i dessa 

relationer kan olika roller urskiljas. En central roll i grupprelationer är ledarrollen, 

vilken ofta utövas av en chef. Denne arbetar inom ramen för formella mål, strukturer 

och nätverk av informella och sociala relationer, samt kultur och maktförhållanden i 

organisationen. Ledarskapet är också en process för att påverka och influera andra 

(Jacobsen & Thorsvik 2002:473–475). En person som innehar en ledarroll är vidare den 

som har störst ansvar för positiv eller negativ utveckling på arbetsplatsen, och han eller 

hon är den som har mest inverkan på klimat, normer, kultur och processer som pågår i 

relationen mellan kollektiv och individ (Larsen 2002:59). 

Relationen mellan kollektiv och individ låter sig studeras särskilt bra inom 

fastighetsmäklarbranschen. Detta på grund av att de flesta fastighetsmäklare, i 

förhållande till andra yrkeskategorier, är synnerligen beroende av sin egen prestation; 

säljer de inget får de heller ingen lön. Många fastighetsmäklare har alltså en helt 

provisionsbaserad lön, vilken gör deras privatekonomi extra känslig för 

konjunktursvängningar.  

Konjunkturen har under flera års tid god. Befolkningen har haft gott om pengar, vilket 

inte minst fastighetsmäklarna märkt av. Fastigheter som småhus och bostadsätter har 

stigit i pris, samtidigt som efterfrågan har ökat. Under hösten 2008 vände emellertid 

konjunkturen, arbetslösheten steg och arbetsgivare utvecklade så kallade sparpaket. Den 

finansiella krisen påverkade Sveriges ekonomi genom stramare kreditvillkor, högre 

riskpremier och fallande tillgångspriser. Detta medförde bromsade investeringar, 
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samtidigt som hushållen höll tillbaka sin konsumtion (www.konj.se). Lågkonjunkturen 

skapade alltså en svacka i försäljningen för fastighetsmäklarna, och deras löner sjönk i 

samma takt. Ökad arbetslöshet och osäker ekonomi innebar vidare att många valde att 

vänta med stora köp, såsom fastigheter. Även flera av de som planerat att sälja sina 

fastigheter tänkte om, eftersom det var troligt att priset inte kom att bli så högt som 

planerat. För fastighetsmäklarna innebär lågkonjunktur färre kunder, både vad gäller 

säljare och köpare. Detta medför i sin tur att många fastighetsmäklare får arbeta ännu 

hårdare för att få uppgörelser i affärerna och för att tjäna ihop sin egen lön. 

Jag ser en paradox i fastighetsmäklarnas arbetssituation, då de verkar sida vid sida i en 

arbetsgrupp, samtidigt som de arbetar individuellt och provisionsbaserat. Min 

förförståelse säger att en sådan situation skapar spänningar mellan gruppmedlemmarna, 

vilket gör det blir svårare för dem att samverka samtidigt som kampen mellan dessa 

hårdnar. Detta inte minst under en lågkonjunktur då det råder brist på kunder och objekt. 

1.2 Syfte och frågeställningar 

Syftet med denna uppsats är att beskriva och analysera arbetsgruppsrelationer på en 

mäklarbyrå. Jag utgår från följande frågeställningar: 

 

– Hur upplever mäklarna relationen till övriga mäklare? 

– Hur upplever mäklarna relationen till chefen? 

– Hur upplever mäklarna att deras relationer påverkas av rådande lågkonjunktur?  

1.3 Disposition 

Uppsatsen består, fortsättningsvis, av kapitel två till och med kapitel åtta. Kapitel två 

innehåller en beskrivning av den mäklarbyrå där undersökningen genomförts. Denna 

beskrivning omfattar bland annat företagets organisationsstruktur, de anställdas 

arbetsuppgifter, lönesystemets utformning och följder av lågkonjunkturen. I kapitel tre 

presenteras den tidigare forskning som legat till grund för undersökningen. Detta kapitel 

innefattar även en beskrivning av användningsområdena av den tidigare forskningen, 

samt kunskapsluckor. I det fjärde kapitlet presenteras teorier och begrepp som 

sammantagna bidrar till en förståelse av arbetsgruppsrelationer. Därefter, i kapitel fem, 

beskrivs den metod som tillämpats för att genomföra uppsatsen. Kapitel sex består av 

resultatredovisning av studiens empiri. Därefter följer en analys, kapitel sju, med en 

reflektion av teoretiska begrepp och teorier i förhållande till resultatanalysen. Efter detta 

kapitel följer kapitel åtta, som diskuterar resultatet av uppsatsen, teorins och metodens 

inverkan på detta, slutsatser, samt uppsatsens användningsområden och förslag till 

framtida forskning inom området. 
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2. Mäklarbyrån X1 

2.1 Organisationens struktur 

Mäklarbyrån där undersökningen genomförts ägs sedan 1998 av en man som numera är 

franchisetagare. Med franchising menas att kontoret ägs och drivs av ägaren, men att 

denne mot ersättning bland annat får ta del av franchisegivarens affärskoncept och 

varumärke, samt samarbeta med övriga kontor inom mäklarbyrån X:s koncern. Ägaren 

av mäklarbyrån äger även ett annat kontor inom koncernen i en grannkommun, där fyra 

personer arbetar. Mäklarbyrån där undersökningen genomförts har 14 anställda, varav 

10 personer är fastighetsmäklare där hälften av dem säljer villor och hälften säljer 

bostadsrätter. Även viss försäljning av kommersiella lokaler förekommer.  

 

Övriga positioner på kontoret innefattar en mäklarassistent, en ekonomiansvarig, en 

administrationsansvarig, samt en administratör/mäklarassistent, som även ansvarar för 

marknadsföring. Kontoret omsatte under toppåret 2007, 25 miljoner kronor. Budgeten 

för år 2009 är 20,5 miljoner kronor, vilket är ungefär samma som omsättningen landade 

på år 2008, 19 miljoner kronor. Medelåldern på kontoret är 30-35 år, den yngsta är 26 år 

medan den äldsta, som också är ägaren, är 65 år. Könsfördelningen på arbetsplatsen är 

jämn, sju män och sju kvinnor. Förutom förmedling av fastigheter och bostadsrätter 

erbjuder företaget värderingar och bankkontakter. Kontoret har under några års tid varit, 

och är fortfarande, ledande i landet med högsta försäljningssiffror inom koncernen. 

Kontoret ligger i en medelstor stad, och har i denna ca 25-30 % av marknaden, medan 

konkurrenterna har cirka 10 % var.   

2.2 Fastighetsmäklarnas arbetssituation 

I arbetsuppgifterna för samtliga fastighetsmäklare ingår sysslor såsom möten med 

kunder, visningar av bostäder, kontraktsskrivning, värderingar av bostäder, 

telefonsamtal, pappersarbete och andra kontorsgöromål. De fastighetsmäklare som säljer 

friköpta bostäder, genomför och bokar även en del besiktningar och större 

undersökningar som rör fastigheten. Kontorstiderna på undersökningsplatsen är 9-17, 

måndag till fredag. Utöver denna arbetstid tillkommer bland annat kvälls- och 

helgarbete med visningar, värderingar och ibland även kontorsarbete i hemmet eller på 

kontoret efter stängning och innan öppning. För ett par år sedan inledde kontoret en 

satsning på söndagsvisningar, och söndagar är idag den stora visningsdagen för 

nyinkomna objekt2. Satsningen innefattade också att låta mäklarassistenter ringa upp 

samtliga visningsbesökande dagen efter. I samband med denna satsning valde man 

                                                 
1 Företagets och ägarens namn har avidentifierats för att upprätthålla konfidentialitet i uppsatsen. 
2 Hädanefter i rapporten kommer bostäderna även att kallas för objekt, vilket alltså då kan syfta på såväl 
villor som bostadsrätter. 
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också att separera fastighetsmäklarnas arbetsuppgifter genom att specialisera mäklarna 

på att sälja antingen bostadsätter eller villor.  

2.3 Lågkonjunktur 

Från slutet av våren 2008 fram till december 2008 märkte fastighetsmäklarna på 

mäklarbyrån av lågkonjunkturen i Sverige, vilket bland annat ledde till att en anställd 

sades upp. Effekterna av lågkonjunkturen var att det kom färre personer på visningarna 

samt att det blev färre köpslut i affärerna. Vidare blev det allmänt svårare att få lån, 

vilket bidrog till mer tvivel till att köpa fastigheter och lägre bud. Oron bland köpare 

över att få behålla sina jobb märktes av, och några affärer som såg ut att få en 

uppgörelse, avblåstes när en köpare plötsligt blev varslad och inte kunde genomföra 

affären. Samtidigt förväntade sig många säljare höga priser på sina villor/BR och gick 

inte med på att sänka priserna, med resultatet att affärerna inte gick igenom. Dock 

fortsatte det komma in objekt, men det var alltså svårare att sälja dem. 

De senaste månaderna har läget förbättrats. Det kommer fler personer till visningarna 

och budgivningar sker oftare Befolkningen har accepterat att marknaden har blivit sämre 

och att man som säljare kanske får lägga sig på ett lägre utgångspris. På så sätt har 

klyftan mellan säljare och köpare också minskat. Andra bidragande orsaker till 

uppgången är den sänkta räntan, samt att många börjat vänja sig vid lågkonjunkturen. 

Dock är bankerna fortfarande restriktiva med att låna ut pengar, särskilt till 

handpenning, vilket kan vara avgörande för om man har råd att köpa en bostad eller inte. 
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3. Tidigare forskning 

I detta kapitel redovisas tidigare forskning som är kopplad till arbetsgruppsrelationer. 

Inledande beskrivs en studie om arbetsrelationer inom hårstylingbranschen. Därefter 

skildras en undersökning kring konkurrensfyllda arbetsförhållanden och sociala 

preferenser, som följs av en studie kring betydelsen av kommunikation. Avslutningsvis 

presenteras en undersökning om stimulansåtgärder och samarbete. 

3.1 Arbetsrelationer 

Arbetsrelationer (relationer till platser, inom gruppen och till kapital), har bland annat 

studerats av Cohen (2005), som undersökt produktion, reproduktion och konsekvenser 

av arbetsrelationer som löntagare i hårstylingbranschen möter i sitt dagliga arbete. 

Anledningen till att Cohen fokuserade på just hårstylister är att det inom denna bransch 

finns varierande typer av arbetsrelationer, exempelvis genom att personerna är 

franchisetagare, anställda med provisionslön, egenföretagare etc., samtidigt som de alla 

utövar samma yrkessysslor (klippning, färgning etc.). För insamlingen av det empiriska 

materialet användes både enkäter och semistrukturerade intervjuer. Slutsatserna var att 

arbetsrelationerna är strukturellt rotade, att arbetsrelationerna är betydelsefulla för 

nästintill alla aspekter av arbetsprocessen, och att arbetsrelationerna skapar spänningar 

och motsägelser som begränsar framtida omorganiseringar och handlingar samt därmed 

även begränsar revision av arbetsrelationerna. Slutligen kom Cohen fram till att icke-

standardiserade arbetsrelationer inte alltid är befriande, utan har olika betydelse för olika 

individer inom branschen, som t.ex. förmågan att kunna arbeta flexibelt eller att ha 

kontroll över arbetssituationen. Hårstylingbranschen har en del likheter med 

fastighetsmäklarbranschen på så sätt att arbetsrelationer kan se ut på flera olika sätt, 

anställda kan exempelvis arbeta på provision, vilket är en tämligen komplex och 

krävande arbetssituation. 

3.2 Konkurrensfyllda arbetsförhållanden och sociala preferenser 

I en undersökning av Carpenter & Seki (2006), studerades konkurrensfyllda 

arbetsförhållanden och sociala preferenser. Min uppsats undersöker 

arbetsgruppsrelationer där de anställda likt respondenterna i Carpenter & Sekis studie 

arbetar i konkurrensfyllda arbeten, därav anser jag studien av Carpenter & Seki vara 

intressant för mitt arbete. Studien av Carpenter & Seki utfördes i form av ett 

fältexperiment på ett japanskt fiskeföretag, och respondenterna bestod av fiskare, 

grosshandlare och anställda i butiken som sålde fisken. Författarna utgick från 

antagandet att dessa arbetsgrupper i det dagliga arbetet utsätts för olika grader av 

konkurrens, och att detta förklarar skillnader i experimentet gällande samarbetsvilja. 

Resultatet visade att när det fanns incitament för konkurrens i arbetet minskade viljan att 

samarbeta arbetare emellan. Man kom även fram till att individens sociala preferenser 

gällande samarbete har stark betydelse i förhållanden där teamproduktion är viktigt 

(Carpenter & Seki 2006).  
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3.3 Kommunikation   

Insko, Schopler, Drigotas & Graetz et al (1993) har genomfört en studie, där de 

undersökte betydelsen av kommunikation i ”interindividuell-intergrupp diskontinuitet” i 

en ”PDG-Alt matris”. Med Interindividuell-intergrupp diskontinuitet åsyftas 

benägenheten inom en grupp att konkurrera mer än att samarbeta i jämförelse med 

individuella relationer. PDG-Alt är en prisoners’ dilemmamatris som erbjuder ett 

tredje ”tillbakadragande” val tillsammans med de traditionella valen ”samarbete” 

eller ”ickesamarbete” som finns i PDG-matrisen. Fastighetsmäklarna i min uppsats 

arbetar tillsammans, men ändå individuellt, vilket gör att Insko, Schopler, Drigotas & 

Graetz slutsatser blir intressanta för min undersökning. Flera outtalade hypoteser utifrån 

fruktan och girighet testades i studien. Exempelvis testades hypotesen om fruktan där 

man förutspådde att kommunikation skulle öka samarbetet mer hos individer än hos 

grupper. I en annan hypotes om girighet, var utgångspunkten att avsaknaden av 

kommunikation skulle öka tillbakadragandet mer hos individer än hos grupper. Dessa 

hypoteser bekräftades båda två. Man menade att individers svagare benägenhet till 

samarbete när det inte fanns kommunikation med motståndaren, delvis förklarar de 

tidigare varierande resultaten i forskning om diskontinuitet samt forskning i PDG 

litteratur (Insko, Schopler, Drigotas & Graetz et al 1993).  

3.4 Stimulansåtgärder och samarbete 

Wageman och Baker (1997) har analyserat stimulansåtgärder och samarbete. I en av 

deras undersökningar studerades de samlade effekterna av uppgifts- och 

belöningsberoende på grupprestationen och gruppbeteendet. Med uppgiftsberoende 

menas i vilken grad en individs prestation i en uppgift beror på övriga anställdas insatser 

eller färdigheter. Belöningsberoende har betydelsen i vilken utsträckning en individs 

belöning grundas på övriga medarbetares prestation. Författarna tog fram en modell som 

förutspår att uppgifts- och belöningsberoende kommer att påverka varandra för att öka 

prestationen, och resultaten av laboratorieexperimentet visar att detta också stämmer. 

Vidare undersökte Wageman och Baker effektiviteten av gruppbelöningar för olika 

uppgiftsformer, och relationen mellan samarbete och prestation. Tidigare resultat 

gällande bristen på ”the free-rider effect” i små ”ansikte mot ansikte” grupper 

bekräftades. Något oväntat upptäcktes också att medan belöningsberoende är viktigt för 

prestationen, är uppgiftsberoende, tillskillnad från belöningsberoende, drivande för ett 

samarbetsinriktat beteende. Utifrån detta resultat drog Wageman och Baker slutsatsen 

att man bör vara försiktig med att förklara effektiviteten av en förändring av 

arbetsuppgifter. Sådana förändringar kan fungera bra ur samarbetssynpunkt, men utan 

samtida förändringar av belöningssystemet är det inte säkert att prestationen ökar.  

3.5 Sammanfattning 

Den tidigare forskning som presenterats ovan innehåller alla intressanta slutsatser, vilka 

är relevanta för min uppsats. I Cohens studie framkom bland annat att arbetsrelationer 

var betydelsefulla för nästintill alla aspekter av arbetsprocessen, att relationerna var 

strukturellt rotade, samt de skapade spänningar och motsägelser som tillslut även 

begränsade revision av arbetsrelationerna. Carpenter & Sekis studie visade att när det 

fanns incitament för konkurrens i arbetet minskade viljan att samarbeta arbetare emellan. 

Studien av Insko, Schopler, Drigotas & Graetz et al visade bland annat att 
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kommunikation ökade samarbetet mer hos individer än hos grupper, samt att 

avsaknaden av kommunikation ökade tillbakadragandet mer hos individer än hos 

grupper. Slutligen, drog Wageman och Baker utifrån sin studie, slutsatsen att man borde 

anta försiktighet när man förklarar effektiviteten av en förändring av arbetsuppgifter. 

Detta eftersom sådana förändringar kan fungera bra ur samarbetssynpunkt, men utan 

samtida förändringar av belöningssystemet är det inte säkert att prestationen ökar. Den 

tidigare forskning jag använt behandlar inte de frågeställningar som min uppsats bygger 

på, och jag tycker mig se ett kunskapsgap gällande fastighetsmäklares 

arbetsgruppsrelationer, samt hur en lågkonjunktur kan påverka dessa relationer.  
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4. Teoretisk referensram 

I detta kapitel presenteras teoretiska begrepp och förklaringsmodeller kopplade till 

arbetsgruppsrelationer. Referensramen består av: 1. Grupper och relationer, 2. 

Samarbete, utbyte, konflikt och konkurrens, 3. Stimulansåtgärder, 4. Interaktionssätt, 5. 

Roller inom arbetsgruppen, och 6, Anställdas möjligheter till inflytande. Tanken med 

den teoretiska referensramen är att dess olika delar sammantaget ska bidra till en 

förståelse för individers relationer inom en arbetsgrupp.  

4.1 Grupper och relationer 

En grupp är ett antal individer som har vissa gemensamma behov och målsättningar och 

som kan ses som en helhet. De gemensamma målen och behoven gör det nödvändigt att 

man lär känna varandra inom gruppen och skapar ett visst mönster i beteenden och 

tankar. Av detta uppstår en gruppidentitet som gör att medlemmarna kommer närmare 

varandra och kan kalla sig ”vi” (Nilsson 1993:8–11). I gruppen finns relationer mellan 

medlemmarna som är så påfallande att man kan uppmärksamma och åtskilja dem från 

omgivningen. Det är detta uttryckande av gruppidentiteten som gör att människor utifrån 

kan se att vissa människor hör ihop i en grupp. En grupp som träffas regelbundet 

kommer att bete sig tämligen likartat från gång till gång, vilket innebär att regler och 

normer uppstår. Regler gör något stabilt, fast och regelbundet, medan normer fastställer 

vad som är normalt.  I grupper finns också roller – ett förväntat beteendemönster i olika 

situationer. Roller formar relationer som knyter samman medlemmarna på basis av 

exempelvis makt och behov. Rollerna blir som ett slags etiketter som vi sätter på oss 

själva, och sinsemellan hänger rollerna ihop så att de bildar ett nätverk eller system där 

de är beroende av varandra (Nilsson 1993:8–11).  

 

En viktig roll i gruppen är ledaren. Ledarskap utövas ofta av en chef, och det är denna 

person som har mest inverkan på klimat, normer, kultur och processer som pågår i 

gruppen. Chefen har även störst ansvar för positiv eller negativ utveckling på 

arbetsplatsen (Larsen 2002:59). I gruppen finns också vad som kallas ett klimat, en 

atmosfär eller anda i gruppen. Detta handlar om emotionella relationer, förhållningssätt 

och öppenhet i gruppen, hur medlemmarna trivs och kommer överrens med varandra.  

Klimat kan variera mycket från grupp till grupp, medan vissa är stela, formella, tysta och 

låsta, är andra öppna, varma, välkomnande och inväntande. Klimatet i en grupp kan 

även vara aggressivt, där medlemmarna är negativt inställda till exempelvis förändringar 

och förslag samt ifrågasätter varandra som personer (Nilsson 1993:12). Något annat som 

är centralt i en grupp är mål. Målen talar om varför gruppen finns och vilka funktioner 

den ska fylla.  Mål och syfte ger gruppen mening och relevans och möjliggör för 

medlemmarna att organisera sitt arbete och fatta beslut. Uttalade mål är de formella 

uppgifter gruppen har, medan outtalade mål handlar om att exempelvis se till att 

gruppen håller ihop. Mål är i mindre eller större utsträckning gemensamma och delade, 

även om de individuella målen och behoven inte alltid behöver stämma överrens helt 

och hållet med de gemensamma. De individuella målen skapar en anledning för 

individen att göra en insats och stanna kvar i gruppen. Effektivitet, sammanhållning och 
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samarbete påverkas i stor grad av att man har en gemensam drivkraft och är överrens om 

de övergripande målen inom gruppen. Om målen istället är olikartade eller motsägande 

uppstår istället risker för konflikter inom gruppen. Mål har också en stark koppling till 

kommunikation. Det är genom denna som målen förmedlas och de beslut som fattas, 

framförallt kortsiktiga och konkreta, blir ineffektiva om de inte kopplas till mål (Nilsson 

1993:30–34). 

4.2 Samarbete, utbyte, konflikt och konkurrens. 

Samarbete, utbyte, konflikt och konkurrens är alla interaktionsformer. Samarbete är en 

interaktionsform där parter samverkar för att gemensamt få tag i resurser som ligger 

utom parternas kontroll. Utbyte handlar om att parterna utväxlar något dem emellan som 

finns inom parternas kontroll. Konflikt avser en kamp om resurser som finns inom den 

ena eller bägge parternas kontroll. Konkurrens är en interaktionsform där parterna 

utövar en kamp om resurser som ligger utanför deras kontroll. (Ahrne 1994:121–125). 

Utbyte kommer inte att diskuteras vidare i teoriavsnittet då det i min uppsats inte är lika 

centralt som samarbete och konkurrens. Konfliktbegreppet kommer att återkomma på 

ett par ställen i teorin, men har inte heller det en central roll i uppsatsen. Båda begreppen 

kommer dock att återkomma kortfattat i den teoretiska analysen. 

 

Nilsson (1993:39–41) beskriver att även om en del anser att konkurrens är naturligt en 

arbetsgrupp, så menar de flesta ändå att man måste kunna samarbeta inom gruppen för 

att kunna bli effektiv och fungera tillfredsställande. Samarbete främjar sammanhållning, 

stöd, tillit och effektiv kommunikation i gruppen, samt gynnar ett öppet klimat och 

flexibilitet. Konkurrens har en viss tendens till att skapa misstänksamhet och bristande 

sammanhållning, samt skapa vinnare och förlorare med fientlighet och aggressivitet som 

följd. Slutenhet, osäkerhet och intagande av försvarsinställning är också troliga följder 

av för mycket konkurrens inom gruppen. Att enbart arbeta efter sina egna mål för sin 

egen vinning leder ofta till konkurrenstendenser i arbetsgruppen med ineffektivitet, 

vantrivsel och utslagning av gruppen som följd (Nilsson 1993:39–41). Kohn (1990:188) 

är inne på samma spår som Nilsson, och han menar att konkurrens är det sämsta möjliga 

sättet att ordna tillvaron på när man vill värna om mänskliga relationer. Samarbete är 

däremot mycket positivt för vårt förhållande med andra människor eftersom det innebär 

att varje individs framgång bidrar till att lyckas. Samarbete skapar även ömsesidigt 

bistånd och stöd som gör att deltagarna känner att de har gemensamma band. Vidare 

menar Kohn (1990:60) att förutsättningarna för gott samarbete innefattar små grupper 

och komplicerade arbetsuppgifter. Dessutom menar han att ju mer beroende man är av 

varandra inom gruppen när det gäller metoden att lösa uppgiften, desto mer effektivt blir 

det också att samarbeta. Kohn (1990:181) beskriver dessutom att konkurrens gör att vi 

förvandlar varandra till objekt, blir mindre benägna att hjälpa varandra och upphör att 

sätta oss in i varandras situationer. Det skapas en klyfta mellan människorna, vi blir 

misstänksamma, avundsjuka och föraktfulla och kommunikationen förvrängs.  

 

Konkurrens om resurser är ett förhållande där konflikter i arbetsgruppen kan uppstå. Ju 

knappare resurser som finns att tillgå, desto starkare blir oftast också intresset för dessa 

och risken att en konflikt uppstår ökar (Jacobsen & Thorsvik 2002:203). Det kan också 

vara så att det finns en uppfattning om att det är brist på resurser, men att det egentligen 

inte är så. Är det dock så att det är brist på resurser, kan fördelning och prioritering av 

de knappa resurserna vara en lösning för att inte skapa konflikter bland de anställda 

(Larsen 2002:39). Det är dock viktigt med viss konkurrens, antingen inom gruppen eller 
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mot omgivningen, som exempelvis gentemot konkurrerande bolag. En sådan typ av 

konkurrens har inte samma utslagningseffekt som föregående beskrivna, men måste 

ändå kontrolleras för att inte det skall uppstå maktkamp som kan störa sammanhållning 

och effektivitet i gruppen. Ett sätt för att skapa ett gott samarbetsklimat är att påverka 

vilka belöningar (både materiella och immateriella) som finns i gruppen. Så länge dessa 

belöningar värderas högt av de anställda, och distributionen av resurserna kontrolleras, 

kan personen som utdelar belöningarna utöva inflytande över resterande personal 

(Nilsson 1993:39–41). På så sätt får denna person en slags nyttomakt eftersom han eller 

hon kontrollerar det som alla eftertraktar; budgetmedel, lön eller liknande (Jacobsen & 

Thorsvik 2002:208).  

4.3 Stimulansåtgärder  

Utformningen av belöningssystemet på en arbetsplats är en central stimulansåtgärd till 

interaktionsvägarna samarbete, konkurrens och konflikt inom arbetsgruppen. Beroende 

på vad man väljer för form av belöningssystem kan man som arbetsgivare alltså influera 

arbetsgruppen till att samarbeta eller konkurra inom gruppen, och konflikt om 

exempelvis resurser kan uppstå som ett resultat av mycket konkurrens. Jacobsen & 

Thorsvik (2002:303–306) beskriver olika former av belöningar. Till att börja med kan 

man skilja på individbelöningar; som tilldelas individer efter individuella prestationer, 

gruppbelöningar; som tilldelas grupper på bas av en gemensam prestation, samt 

systembelöningar; som tillfaller alla medlemmar i organisationen. Tanken med en 

individuell belöning är att ge individen ett incitament att prestera mer och bättre; göra en 

förstärkt individuell insats. En kraftig individuell belöning kan skapa konkurrens mellan 

individer, särskilt om resurserna för belöning är knappa, det vill säga om bara vissa 

medlemmar i organisationen får ta del av dem. Konkurrens kan vara positivt, men är 

inte ett incitament för samarbete inom arbetsgruppen, så länge samarbete inte är den 

bakomliggande prestationen som leder till belöningen. Kohn (1990:62) beskriver också 

en studie som genomförts vid Columbia University, som visade att det inte spelade 

någon roll för resultatet vilket system man använde för att dela ut belöningar, i sådana 

fall där uppgifterna kunde lösas självständigt, alltså när deltagarna inte var beroende av 

varandra för att lösa uppgiften. Det framkom inga belägg för att individerna presterar 

mer när belöningarna är knutna till resultaten än när alla får samma belöning.  

 

Jacobsen & Thorsvik (2002:303–306) menar att det också går att skilja på reella och 

symboliska belöningar. Reella belöningar handlar om direkta nyttigheter så som lön, fri 

bil, tidningar och liknande som kan ges ett penningvärde. Symboliska belöningar har 

inget penningvärde, utan kan vara exempelvis beröm eller uppmärksamhet för en 

framstående prestation. Många belöningar är dock både reella och symboliska, 

exempelvis en befordran innebär både högre lön och högre status. Slutligen finns det 

olika kriterier för vilka organisationen väljer att dela ut olika incitament. Det som ofta 

ses som vanligast är beteendebelöning, vilken bygger på huruvida den anställde fogar 

sig efter strukturen. Hit hör tillexempel punktlighet, överrensstämmelse med regler och 

ordning. Organisationer kan även använda sig av resultatlön, vilken alltså direkt grundas 

på hur mycket den anställde presterar. Exempel på sådan lön är industrialiseringen vid 

förra sekelskiftet, där arbetaren fick lön för det han producerat. Många av dagens 

organisationer använder idag sig av ett blandsystem av de två tidigare beskrivna. 

Motiveringen till att göra det handlar om att ren beteendelön i begränsad grad fungerar 

för att prestera något extra, medan ren resultatlön ofta blir orättvis eftersom individen 

inte fullt ut kan kontrollera hur mycket resultat hon eller han kan prestera. Emellertid 
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stöter både beteende- och resultatbelöning på ett problem; det kan vara svårt att mäta 

såväl beteende som resultat. I sådana fall används ofta kriterier som exempelvis 

utbildning, anciennitet och befattning för att avgöra vem individen är och vad som är 

rätt belöning för denne, menar Jacobsen & Thorsvik. 

4.4 Interaktionssätt 

Kommunikation är en interaktionsväg som kan ses som en process där två eller flera 

personer skickar budskap till varandra, vilket gör att de får sin identitet bekräftad och 

visar hur de uppfattar och påverkar varandra. Detta samspel sker i flera kanaler, som 

språk och tal, gester, ögonkontakt, mimik, kroppsrörelser avstånd och lukter. Med hjälp 

av kommunikation skapar vi vår bild av världen där vi kategoriserar och namnger 

personer, saker och händelser. Detta hjälper oss att förstå världen, som då blir gripbar 

och förändringsbar. Vårt samspel med andra människor fungerar också som ett verktyg 

för att skapa, vidmakthålla och förändra relationer (Nilsson & Waldemarson 1994:9–

11). Kommunikation är skört, och det är lätt att ett budskap förändras eller krossas på 

väg från ett medvetande till ett annat.  Det finns många orsaker till störningar, vissa 

beror på språkliga skillnader, andra på oklara eller dubbla budskap. Störningar som 

beror på missförstånd, feltolkningar, skilda intressen etc. kan lätt leda till en konlikt som 

både kan förbättras och förvärras av kommunikation, men som i vilket fall löses med 

samspel (Nilsson & Waldemarson 1994:113).  

 

Återkoppling, eller feedback som det också kallas, är en viktig del av kommunikationen 

inom en grupp, och frånvaro av denna kan bland annat skapa osäkerhet bland gruppens 

medlemmar. Genom feedback får vi veta hur andra uppfattar det vi gör och säger, samt 

vilken inverkan detta har. Feedback kan, så som all kommunikation, missuppfattas. Det 

är därför bra att berätta för varandra vad man tror och tänker.  Feedback kan fördjupa 

relationerna i en grupp och öka förståelsen för varandra. Tyvärr kan feedback också 

skapa defensiv kommunikation och öka känslan av värdering och att man måste vara på 

sin vakt. Detta sker oftast i slutna grupper med en kontrollerande och dömande 

atmosfär. För bra fungerande feedback ska den förekomma relativt ofta, och formuleras 

positivt istället för negativt. Vidare bör man fokusera på något observerbart, komma 

med feedback direkt istället för en tid efteråt, samt agera beskrivande istället för 

värderande. Kommunikation används också både för att förebygga och för att lösa 

konflikter på arbetsplatsen. Exempelvis kan kommunikation mellan anställda underlätta 

en kamp om knappa resurser eller jämna ut maktbalansen i en arbetsgrupp. 

Kommunikation är även en viktig ingrediens för att främja samarbete och god 

gemenskap bland anställda (Larsen 2002:65–66).   

4.5 Roller inom arbetsgruppen  

Begreppen personalansvar och medarbetarskap är benämningar på två roller som står i 

relation till varandra i en arbetsgrupp. Dessa roller bidrar båda till att utveckla 

organisationen och att arbeta mot uppsatta mål. (Tengblad 2003:13–15). Mellan 

medarbetare kan interaktion i form av exempelvis samarbete och konkurrens 

förekomma (Ahrne 1994:121–125), samtidigt är relationen mellan medarbetare och chef 

betydelsefull för hur samarbete och konkurrens ser ut i en arbetsgrupp, eftersom chefen 

kan styra detta med bland annat utformningen på belöningssystemet (Jacobsen & 

Thorsvik 2002:303–306). Tengblad (2003:13–15) menar att personalansvar handlar om 
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hur organisationer (arbetsgivare), hanterar relationen gentemot sina medarbetare 

(anställda). Denna relation innefattar personalfrågor, som personalledning, och 

kontraktsmässiga frågor, så som anställningsvillkor, samt juridiska frågor gällande 

arbetsrätt. Personalansvarig chef har en ansvarsfull uppgift, men måste samtidigt följa 

gemensamma normer och riktlinjer som finns i organisationen, samt rätta sig efter lagar 

och förordningar i arbetsrätten. Vad gäller medarbetskap, definieras detta som hur 

medarbetare hanterar relationen till sin arbetsgivare och till det egna arbetet. 

Medarbetarskapet inbegriper också ansvar och förmåga att arbeta självständigt.  Även 

gränsdragning mellan arbete och privatliv, samt relationer till andra medarbetare 

innefattas i begreppet medarbetskap. En organisation med ett välutvecklat medarbetskap 

karaktäriseras av ansvarsfulla medarbetare som är måna om att samverka med sina 

kolleger och bidra till ett gott klimat i organisationen (Tengblad 2003:13–15). 

Samarbete och öppen kommunikation är ett sätt för att skapa ofta ett gott klimat och 

positiva attityder, vilket genererar en integrerad samsyn på målen mellan medarbetare 

(Olsson 1998:164). Vidare försöker medarbetaren i en organisation med välutvecklat 

medarbetarskap även finna en balans mellan att vara lojal mot arbetsgivaren, kollegerna, 

familjen och sig själv. Tengblad (2003:13–15) menar vidare att relationen mellan 

personalansvar och medarbetskap är central, då den anger begränsningar i relationerna 

med varandra, samtidigt som den kompletterar, utökar eller motverkar medarbetares och 

chefers ansvar, lojalitet och engagemang. Medarbetarskap och personalansvar sker alltså 

alltid i ett samspel och behöver därför förstås i relation till varandra (Tengblad 2003:13–

15). 

4.6 Anställdas möjligheter till inflytande 

Karlsson (2006) menar att det finns en motsättning på arbetsplatser mellan å ena sidan 

ledningens behov av att kontrollera arbetsprocessen, och å andra sidan de arbetandes 

eget intresse av att etablera och upprätthålla autonomi. Det senare brukar kallas för 

självorganisation, och beskrivs i en teori om arbetarkollektivet som tagits fram av 

Lysgaard (ref. i Karlsson 2006). I teorin försöker Lysgaard förklara handlingsmönster i 

området självorganisation. Teorin urskiljer tre olika system på en arbetsplats. Det 

teknisk/ekonomiska systemet står för företaget och dess organisation, 

befattningsstruktur och målsättning. Alla som är anställda i företaget ingår i detta, och 

systemet ställer vissa krav på medlemmarna, som till exempel att de ska arbeta effektivt 

och lönsamt. Det mänskliga systemet utgörs av det sätt på vilket människor är funtade, 

att vi exempelvis har krav på trygghet och säkerhet. Som människa ingår alla således i 

detta system som behandlar individens egna intressen som människa. Dessa två system 

står dock i motsättning till varandra, vilket gör att individen kommer i kläm eftersom 

han eller hon är medlem i båda. Det teknisk/ekonomiska systemets omättlighet, 

ensidighet och obönhörlighet kolliderar med det mänskliga systemets begränsning, 

mångsidighet och krav på trygghet. Individen måste dock ingå i det teknisk/ekonomiska 

systemet för att kunna försörja sig och därtill förmodligen få självrespekt och social 

status. Här kommer det tredje systemet in: kollektivsystemet. Detta system fungerar som 

en buffert som de anställda sätter upp mellan sig (det mänskliga systemet) och det 

teknisk/ekonomiska systemet. Genom kollektivet kan det mänskliga systemet utöva 

makt över det teknisk/ekonomiska systemet och därmed påverka arbetsorganisationen så 

att denna inte präglas av omättliga, ensidiga och obönhörliga krav (Lysgaard ref. i 

Karlsson 2006). 
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Vissa förutsättningar måste dock vara uppfyllda för att ett arbetarkollektiv ska komma 

till stånd. En sådan är problembetingelsen, som handlar om att vi har samma problem på 

jobbet. Det krävs också en interaktionsprocess som baseras på en närhetsbetingelse, så 

att det sker ett utbyte av åsikter och erfarenheter om problemen. Slutligen krävs även en 

likhetsbetingelse, som handlar om underordningen i företagets hierarki och som leder 

till att de anställda identifierar sig med varandra istället för med det teknisk/ekonomiska 

systemet. Man kan uttrycka det som att det hela tiden sker en förhandling mellan det 

teknisk/ekonomiska systemet och arbetarkollektivet, i vilken båda systemen har ett 

idealtillstånd. Det teknisk/ekonomiska systemets idealtillstånd är en direkt relation till 

den anställde, medan arbetarkollektivets idealtillstånd är att individen ska ha en direkt 

relation till arbetarkollektivet. Den faktiska situationen på en arbetsplats är dock 

vanligen en blandning mellan de två idealtillstånden, en kompromiss eller maktbalans. 

På senare tid har det ifrågasatts om betingelserna längre föreligger för att 

arbetarkollektivet ska kunna uppkomma och kvarstå. Skorstad ger exempel på sådana 

resonemang. Han nämner exempelvis att likhetsbetingelsen har undergrävts av flera 

orsaker. Individuella löner har blivit allt vanligare, arbetskraften delas alltmer upp i en 

kärna och en periferi och andelen tillfälligt anställda växer (Skorstad ref. i Karlsson 

2006:112). 

4.7 Sammanfattning 

En grupp är ett antal individer som har vissa gemensamma behov och målsättningar, och 

relationen mellan medlemmarna är så påfallande att man kan uppmärksamma och 

åtskilja dem från omgivningen. I en grupp finns ett arbetsklimat som avgör hur 

personerna i uppfattar varandra. Mål och syfte ger en grupp relevans, och effektivitet, 

sammanhållning och samarbete påverkas i stor grad av en gemensam drivkraft inom 

gruppen. Kommunikation är ett samspel som skapar, vidmakthåller och förändrar 

relationer. En viktig del av kommunikationen inom en arbetsgrupp är feedback, vilket 

bidrar till att vi förstår varandra, samt främjar samarbete inom gruppen. Begreppet 

samarbete är en interaktionsform där parter samverkar för att gemensamt få tag i 

resurser som ligger utom parternas kontroll. Samarbete främjar sammanhållning, stöd, 

tillit och effektiv kommunikation i gruppen. Utbyte handlar om att parterna utväxlar 

något dem emellan som finns inom parternas kontroll. Konflikt avser en kamp om 

resurser som finns inom den ena eller bägge parternas kontroll. Begreppet konkurrens är 

en interaktionsform där parterna utövar en kamp om resurser som ligger utanför deras 

kontroll. Konkurrens kan göra att vi förvandlar varandra till objekt, blir mindre benägna 

att hjälpa varandra och upphör att sätta oss in i varandras situationer. En stimulansåtgärd 

till samarbete, konkurrens och konflikt är belöningssystem. Det finns flera typer av 

belöningar, och tanken med en individuell belöning är att ge individen ett incitament att 

prestera mer och bättre, göra en förstärkt individuell insats. Relationen mellan 

personalansvar och medarbetarskap är viktig, då den anger begränsningar i relationerna 

med varandra, samtidigt som den kompletterar, utökar eller motverkar engagemang, 

lojalitet och ansvar. Det är även rollen som personalansvarig som i stor utsträckning styr 

graden av samarbete och konkurrens mellan medarbetarna. Slutligen innebär ett 

individuellt lönesystem svårigheter för ett arbetarkollektiv att uppstå, vilket kan 

förorsaka mindre påverkansmöjligheter för medarbetarna i organisationen.  



 

14 

 

5. Metod 

5.1 Kvalitativ metod 

Denna uppsats om arbetsgruppsrelationer bygger på en empirisk undersökning av 

Mäklarbyrån X, och har genomförts med hjälp av kvalitativa metoder och en 

hermeneutisk tolkande ansats. Metoden har bidragit till att klargöra fenomenets karaktär 

och egenskaper och har skapat förståelse för dessa (Widerberg 2002:16–17). 

Användandet av en hermeneutiskt tolkande ansats bidrog till att tolka och förstå hur 

respondenterna upplever sin situation, och den egna förförståelsen användes för att 

komma närmare studieobjektet utifrån. Förförståelse, intryck, tankar och känslor hos 

mig blev en tillgång vid tolkning och förståelse av det empiriska materialet (Widerberg 

2002:25–27). Som exempel kan tas att jag hade förkunskap om mäklaryrket som bidrog 

till att jag inte behövde ställa så många frågor om arbetssätt, lönesystemets uppbyggnad 

etc., utan kunde koncentrera mig mer på respondenternas tankar och uppfattningar om 

sina relationer. Helheten ställdes i relation till delarna och jag pendlade sedan mellan 

dessa för att få en så fullkomlig förståelse av studieobjekten som möjligt (Patel & 

Davidson 1994:26–27).  

5.2 Urval av respondenter 

På undersökningsplatsen arbetar 14 anställda, sju män och sju kvinnor, varav en manlig 

chef (ägare). Eftersom undersökningen syftade till att undersöka arbetsplatsrelationer 

bland fastighetsmäklare som arbetar på provisionslön, valdes assistenter, 

ekonomiansvariga och administratörer som också arbetar på kontoret, bort. Totalt 

arbetar 10 fastighetsmäklare på kontoret. Dessa tillfrågades om medverkan i 

undersökningen, och chefen och dennes assistent valde sedan ut sex stycken av dessa till 

urvalet för undersökningen. En önskan var att de tillfrågade skulle vara av blandade 

åldrar och kön, vilket också uppfylldes. Anledningen till önskan om blandade åldrar var 

en idé om att yngre människor möjligtvis har en sämre uppbyggd ekonomisk buffert att 

använda vid sämre ekonomiska tider och därmed kanske även har svårare för att klara 

av en varierad lön. Önskan om respondenter av olika kön grundades på en enkel tanke 

om att låta både män och kvinnor ge en beskrivning om sin arbetssituation. Urvalet av 

bestod av tre män och tre kvinnor som var i åldrarna 26-60 år. Viss information från 

intervjuerna gällande respondenternas arbete och lönesystem finns att hämta i 

resultatdelen, då denna information är av relevans för analysen. Ytterligare information 

om organisationen, arbetsuppgifter, effekter av lågkonjunkturen etc. återfinns i kapitel 

två. Chefen och dennes assistent intervjuades också, utöver de huvudsakliga 

respondenterna. Resultatet av dessa intervjuer finns också i kapitel två. 
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5.3 Datainsamling 

Min första kontakt med mäklarbyrån tog jag per telefon. Efter detta följde en inledande 

intervju med chefen och dennes kvinnliga assistent, där jag använde en intervjuguide 

som stöd (bilaga 1). Intervjuerna med huvudrespondenterna (fastighetsmäklarna) 

utfördes också med hjälp av en intervjuguide (bilaga 2), vilken byggde på 

semistrukturerade frågor. Med denna typ av frågor öppnar man som intervjuare upp för 

nya fenomen och områden som respondenten kan avse som viktiga, samtidigt som 

risken att tappa den information som från början avseddes viktig av intervjuaren 

minskar. Med semistrukturerade frågor minskar även risken att materialet snedvrids 

genom ickeneutrala frågor (Ryen 2004:44). Intervjun med chefen och dennes assistent 

genomfördes på chefens kontor, och tog cirka 45 minuter. Avsikten med denna intervju 

var att få en ökad förståelse om organisationen, dess uppbyggnad och medlemmar, samt 

lågkonjunkturens inverkan på organisationen. Därav byggde intervjuguiden (bilaga 1) på 

frågor om detta. Intervjuerna med de anställda genomfördes i företagets konferensrum, 

avskilt från störande moment men samtidigt i en för respondenterna välbekant miljö. 

Intervjuerna varade i 25-45 minuter, och samtliga spelades in. Intervjuguiden (bilaga 2) 

som användes vid detta tillfälle var uppdelad i 4 huvudteman; ”allmänt”, ”nuvarande 

arbetssituation” (varav visst resultat från denna del finns att hämta i kapitel två), 

”arbetsgruppsrelationer: kommunikation, samarbete och konkurrens mellan anställda 

och med chef”, samt ”lågkonjunktur” (varav visst resultat från denna del också finns att 

hämta i kapitel två). Valet av teman byggde på tidigare forskning och teori samt egna 

föreställningar och uppfattningar om vad som skulle kunna vara centralt i 

undersökningen. Varje tema följdes av ett antal preciserade underfrågor.  

Intentionen med föreliggande studie var inte att jag skulle vara utbytbar, inte heller att 

en upprepande mätning skulle ge samma svar, eller att vad som skulle studeras redan på 

förhand var bestämt, därför kändes användandet av begreppen reliabilitet och validitet 

svår (Widerberg 2002:18). Dessutom förutsätter användandet av begreppen att det finns 

en enda och absolut bild av den sociala verkligheten, som är forskarens uppgift att 

avslöja, vilket det heller inte handlade om i min uppsats. Istället eftersökte jag flera 

bilder och beskrivningar av respondenternas sociala verklighet, och jag tyckte det var 

intressant att skildra respondenternas olika uppfattningar om sina arbetsgruppsrelationer 

(Bryman 2002:258). Även om användandet av begreppen reliabilitet och validitet 

kändes svår, funderade jag dock över reliabilitetsaspekten gällande hur tillförlitliga 

intervjusvaren var: om de anställda vågade svara sanningsenligt under intervjuerna. 

Detta eftersom uppsatsen endast genomfördes på en arbetsplats istället för på två eller 

flera, vilket kan ha skapat en känsla bland respondenterna att intervjusvaren skulle gå att 

härleda till en specifik person. Detta kan alltså ha gjort att svaren inte blev tillförlitliga, 

vilket hade kunnat avhjälpas genom att genomföra intervjuer även på andra 

arbetsplatser, exempelvis på andra kontor inom koncernen. Dock försökte jag stärka 

tillförlitligheten genom kritiska frågor samt följd- och kontrollfrågor (Widerberg 

2002:18, Patel & Davidson 1994:87). 

5.4 Analysmetod 

I undersökningen användes metoden abduktion. I denna rör sig forskaren mellan teori 

och empiri och låter förståelsen successivt växa fram.  Abduktionen kan ses som en 

kollektiv process som inte bara företräder vetenskapens kognitiva inramning, utan även 

vardagslivets kunskapsinhämtande. Giltigheten inom abduktion säkerställs genom 
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samstämmighet och dialog (Kirkeby 1994). De teoretiska begrepp och den tidigare 

forskning som använts i föreliggande studie har arbetats fram under 

undersökningsprocessen gång, varvat med empiriinsamling. Detta bidrog till att 

teorifokus skiftade efter att viss empiri samlats in och vice versa. Den färdiga teoretiska 

referensramen möjliggjorde sedan tolkning och analys av det empiriska materialet, och 

bidrog till en ökad förståelse över respondenternas uppfattningar om sina 

arbetsgruppsrelationer, där resultatanalysens olika teman också växte fram. Dessa teman 

utgick från innehållet i de teoretiska begreppen och den centrala meningen i det 

empiriska materialet, kopplat till frågeställningarna. Det transkriberade empiriska 

materialet bearbetades med meningskategorisering, vilket innebär att intervjusvaren 

kodas och långa uttalanden reduceras till enkla kategorier (Kvale 1997:178). Denna 

metod valdes för att få en bättre och mer lättöverskådlig bild av respondenternas svar. 

På så sätt upptäckte jag även vissa mönster och tendenser. Kategorierna som svaren 

delades in i hämtades från det empiriska materialet, men filtrerades även genom det 

teoretiska perspektiv och intresse som studien utgick från (Widerberg 2002:145). På så 

sätt blev intervjusvaren än mer lättöverskådliga och enklare att bearbeta i 

resultatanalysen. 

5.5 Metoddiskussion  

Valet av metod har påverkat uppsatsens resultat och framställningen av detta. Eftersom 

tanken med uppsatsen var att skildra och analysera tankar och erfarenheter bland 

respondenterna, kändes en kvalitativ metod som ett naturligt val. Om jag istället, som 

vid kvantitativa undersökningar, använt statistiska bearbetnings- och analysmetoder 

(Patel & Davidson 1994:12–13), hade jag kunnat få fram fler-, och generaliserbara svar 

om hur de anställda uppfattar sina arbetsgruppsrelationer. Dock var inte syftet med 

föreliggande studie att generalisera, utan att få en djupare förståelse över individers 

uppfattningar, vilket gjorde att detta alternativ valdes bort.  

 

Vidare har valen av intervjutidpunkt och -plats också kunnat påverka resultatet. 

Widerberg (2002:93) menar att intervjuer genomförda på arbetsplatsen kan vara 

stressande, och respondenterna kan ha svårt att koppla bort arbetet både mentalt och 

fysiskt. Intervjuerna i föreliggande studie genomfördes i företagets konferensrum, vilket 

alltså skulle kunna ha påverkat respondenternas förmåga att koppla bort arbetet. Dock 

ansågs konferensrummet vara en för respondenterna avskärmad och lugn miljö, då ingen 

annan än respondenten och intervjuaren befann sig i rummet. Att intervjuerna 

genomfördes på arbetstid tror jag inte har varit ett störande moment, då respondenterna 

inte har ett fast arbetsschema utan kan själv lägga upp detta. Intervjuerna genomfördes 

på normal kontorstid (dagtid), vilket innebar att det fanns kolleger som kunde ta emot 

eventuella inkommande samtal till den person som för tillfället intervjuades. Om 

intervjuerna lagts efter ordinarie kontorstid, hade det kunnat generera mer 

okoncentrerade respondenter eftersom det då inte funnits någon som kunde ta emot 

deras eventuella samtal.  

 

Något som kan ha gjort att respondenterna inte skildrat hela sanningen om sina 

arbetsgruppsrelationer är att jag har en sambo som jobbar i en grannkommun inom 

samma koncern som respondenterna. Möjligen kan detta alltså ha fått respondenterna att 

hålla tillbaka sina personliga åsikter, om de trodde att min sambo och eventuellt de 

andra personerna som arbetar på hans kontor, skulle få ta del av dessa. Jag försökte dock 

förklara för respondenterna att ingen annan än jag och eventuellt min examinator skulle 
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komma att lyssna på inspelningarna, och att det i den färdiga uppsatsen inte blir möjligt 

att urskilja vem som sagt vad. Anledningen till att jag valde att berätta för 

respondenterna om var min sambo arbetar, var att jag inte såg det som något problem, 

han skulle ändå inte engagera sig i min uppsats. Dessutom ansåg jag att ärlighet är det 

bästa, och det skulle kunna kännas konstigt om respondenterna i efterhand fick veta vem 

han var. 
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6. Resultatanalys 

I detta kapitel redovisas resultatanalysen av det empiriska material som samlats in vid 

intervjuerna. Inledande beskrivs fastighetsmäklarnas arbetssituation enligt rubrikerna 

”individuellt arbete och ständig tjänstgöring” samt ”sporrande provisionslön”. Vidare 

följer information om fastighetsmäklarnas arbetsgruppsrelationer i enlighet med 

rubrikerna ”meningsutbyten och atmosfär”, ”utväxling av kunskap, objekt och kunder”, 

samt ”kampen om objekten” Därefter skildras arbetsgivarens roll enligt rubriken ”att 

finnas till hands”, och avslutningsvis presenteras lågkonjunkturens inverkan på 

relationerna enligt rubriken ”ansträngda arbetsgruppsrelationer”. 

6.1 Individuellt arbete och ständig tjänstgöring 

Samtliga respondenter arbetar som fastighetsmäklare, varav hälften förmedlar friköpta 

bostäder, och hälften förmedlar bostadsrätter. Till fastighetsmäklarnas hjälp finns en 

mäklarassistent som hjälper till med olika saker så som förarbete i form av att hämta 

information från bostadsrättsföreningar, hämta planlösningar hos 

stadsbyggnadskontoret, hämta tomtkartor, kontrollera lån, pant, och bouppteckningar 

samt göra beskrivningar och sköta viss marknadsföring. Mäklarassistenten ringer även 

till de kunder som finns med på visningslistor från söndagsvisningarna. Den hjälp som 

erbjuds från mäklarassistenten uttrycks som värdefull, och den ger fastighetsmäklarna 

tid över till andra sysslor. Respondenterna löser i största mån sina arbetsuppgifter 

individuellt, någon säger sig dessutom inte vara i behov av hjälp från någon annan, som 

exempelvis mäklarassistenten, utan löser nästintill allt själv. Viss hjälp av kolleger finns 

att tillgå gällande exempelvis ett värde på en villa eller bostadsrätt eller gällande andra 

problem som kan uppstå. Det uttrycks också att det finns bistånd inom 

företagskoncernen i form av juridisk rådgivning dit man kan ringa med problem, samt 

chefen som även han är till stor hjälp om man har svårigheter med något.  

 

Som fastighetsmäklare tycks det vara så att man måste rätta sig efter när kunderna har 

tid att gå på visning, träffas för kontraktskrivning eller liknande. Fastighetsmäklarna 

uttrycker att de vanligen arbetar mer än heltid, ofta sex dagar i veckan och upp till 80 

timmar i veckan när arbetsbelastningen är hög. Dessutom kräver arbetet ofta att 

fastighetsmäklarna alltid är tillgängliga på mobiltelefon, oavsett veckodag och även om 

det rör sig om kvällstid. Respondenterna uttrycker vidare att det finns möjlighet att fritt 

kunna planera sitt arbete och exempelvis ta en långlunch, jobba över en dag och gå hem 

tidigare en annan, eller hinna med andra personliga ärenden på dagtid. Dock förfaller det 

också vara så att man inte alltid hinner med att exempelvis ta en halv dag ledigt, utan 

måste arbeta hela dagarna för att kunna utföra sitt arbete på bästa sätt. 

6.2 Sporrande provisionslön 

Lönen är individuell och provisionsbaserad, det vill säga lönen baseras helt på 

försäljningsarvodet för månaden. Beloppet på arvodet vid försäljningar varierar, och 
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oftast sätts arvodet i procent på säljsumman. Om en bostadsrätt exempelvis säljs för 

1 000 000 och arvodet som företaget tar är på 3 %, får fastighetsmäklaren efter att 

momsen dragits av själv 25 % av dessa 3 %. Så här blir uträkningen: 1 000 000 * 0,03 = 

30 000 * 0,8 = 24 000 * 0,25 = 6000 kr. Fastighetsmäklaren får alltså 6000 kr innan 

inkomstskatt är betald. För några år sedan fanns det en pott, dit en viss del av 

fastighetsmäklarnas intäkter gick. Denna pott delade fastighetsmäklarna sedan lika på, 

och risken att stå helt utan lön minimerades då, menar respondenterna. 

Semesterersättning ingår också i provisionslönen och utbetalas varje månad, vilket 

innebär att de anställda själva får sätta undan pengar till ledighet. Respondenterna 

berättare vidare att vid ledighet eller semester tar en kollega tar över de objekt som man 

själv har igång, och sen delas vinsten för dessa objekt lika mellan de två 

fastighetsmäklarna.  

Det anses sporrande med att arbeta på provision, och hårt arbete kan leda till en hög 

inkomst för fastighetsmäklarna. Respondenterna uttrycker exempelvis att:  

”man ska bara ha betalt för det man säljer, inget annat”, 

 samt att: 

”de som är duktiga ska tjäna mer”.  

Dock förfaller det vara så att om en liten del av lönen hade varit i form av en pott, hade 

känslan av trygghet och säkerhet varit mer utbredd och omfattande bland de anställda. 

På så sätt upplever respondenterna att stress, oro och ångest också kunnat minska, 

eftersom trycket på att sälja för att tjäna sitt levebröd inte hade blivit lika stort. En 

nackdel som uttrycks med nuvarande lönesystemet är att man inte får betalt när man har 

semester eller är sjuk, utan får istället sätta undan pengar till sådana tillfällen själv. 

Dessutom finns det idéer om att sammanhållningen och gemenskapen i gruppen hade 

kunnat bli bättre om man alla jobbat tillsammans för att få ihop en stor pott. Trots dessa 

till synes positiva effekter med att ha en del i form av pott och en del rörlig lön, så 

uttrycks det som svårt att få det rättvist. Det finns de som säljer betydligt mer än andra, 

och då går en stor del av deras lön till potten, vilket skulle kunna skapa känslor av 

orättvisa. 

6.3 Meningsutbyten och atmosfär 

En gång i veckan samlas chefen (ägaren) och de anställda för morgonmöte, även kallat 

annonsmöte. På detta möte följs försäljning för varje mäklare upp, och den totala 

försäljningen jämförs med andra kontor inom koncernen, för att se över hur kontoret 

ligger till jämfört med konkurrenter, etc. Förutom mötesverksamheten sker ofta 

spontana diskussioner, eller som en av respondenterna uttrycker det:  

”Vi sitter så nära varandra, så det är bara att skrika om man vill något”.  

När fastighetsmäklarna behöver diskutera något, kan de gå ihop några stycken för att 

konsultera varandra. Det uttrycks som positivt att det är många fastighetsmäklare på 

kontoret, eftersom det alltid finns någon att rådfråga. För övrigt kommunicerar anställda 

också relativt ofta per telefon om personen ifråga inte är inne på kontoret, samt i enstaka 

fall via sms och e-post. 
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Menings-, och informationsutbyte mellan anställda anses som viktigt av flera orsaker. 

Respondenterna menar att negativitet sprids snabbt på kontoret, och de framhåller därför 

att det är viktigt med positivitet inom arbetsgruppen. Informationsutbyte anställda 

emellan anses vara betydelsefullt för att veta vilka kunder och objekt som är aktuella 

samt hur det går för övriga i företaget. Slutligen framhävs det att det blir roligare och 

bättre gemenskap i gruppen när man samtalar mycket. Dock riktas även viss kritik till att 

ha för mycket kontakt och informationsutbyte med öriga i arbetsgruppen. Dessa 

inställningar uttrycks bland annat som att:  

”man arbetar för sin egen skull, ingen annans”, 

och: 

 ”det är mycket spring och stök på kontoret”, ”det hade varit bättre att få arbeta mer 

hemifrån för att bli effektivare”. 

 

Atmosfären mellan anställda uppfattas som god men hård. Diskussioner och ”tjafs” har 

enligt respondenterna uppkommit både bland villamäklarna och bland 

bostadsrättsmäklarna, men överlag säger sig alla trivas i företaget. På bostadsrättssidan 

har ett system utformats för att slippa diskussioner om vem som har rätt till en viss 

lägenhet. Om en mäklare värderar en lägenhet som en annan mäklare sedan får in, så 

delar man 30-70% på försäljningen. Detta system anses ha gjort det lättare att fördela 

lägenheterna bland mäklarna och det så kallade tjafset mellan dessa har även minskat 

sedan systemet infördes. Det tycks som att detta system har gjort arbetsklimatet mer 

harmoniskt och samstämt. På villasidan finns inget sådant system, menar 

respondenterna, men chefen hjälper till med fördelningen för att undvika diskussioner 

mellan villamäklarna.  

6.4 Utväxling av kunskap, objekt och kunder 

Respondenterna uppger att det förekommer viss samverkan inom grupperna 

bostadsrätts/villamäklare, i form av att man hjälper varandra med exempelvis värdet på 

en bostad eller hur en beskrivningstext kan skrivas. Vid semestrar samarbetar 

respondenterna genom att de tar över varandras objekt och sedan delar på vinsten. 

Vidare beskriver respondenterna att två mäklare även kan ha visningar samtidigt om 

objekten ligger i samma område, och ibland låter de en kollega ta över en affär som går 

trögt för att få in nya krafter och slippa tappa kunden till en annan mäklarbyrå.  

 

Mellan bostadsrätts/villamäklarna förekommer även samverkan i form av att exempelvis 

en villamäklare lämnar över kunder till bostadsrättsmäklarna. Enligt respondenterna kan 

detta till exempel ske när en villamäklare sålt en villa och köparna där har en bostadsrätt 

som de vill sälja. På så sätt bevaras kunderna inom företaget istället för att de går till en 

konkurrent. För att göra detta rättvist finns inget utarbetat system, utan det är upp till var 

och en av fastighetsmäklarna att utforma ett eget system över hur de lämnar ut de tips de 

får in, menar respondenterna. 

Inställningen till samverkan uttrycks som positiv, och uppfattningen bland de anställda 

är att samarbetet inom arbetsgruppen fungerar bra, men att de inte skulle vilja samarbeta 

varken mer eller mindre. Anledningen till detta menar respondenterna är att alla arbetar 

för sin egen lön och att det exempelvis hade varit besvärligt att arbeta flera mäklare på 
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ett objekt. Dock förfaller det också vara så att samhörigheten inom gruppen blir lidande 

av arbetets individualitet, och att en gemensamhetspott som en del av lönen skulle 

kunna bidra till att öka denna. 

6.5 Kampen om objekten 

Respondenterna uppger att det existerar en del konkurrens mellan de anställda, och 

uttrycker detta bland annat som att: 

”jag har fyra kolleger, men de är också fyra konkurrenter” 

 och: 

”alla vill väl sälja mest skulle jag tro, och då blir det en viss konkurrens”.  

Orsaken till konkurrensen påstås vara lönesystemet. Många av de anställda säger sig 

vara tävlingsmänniskor, och vetskapen om att inte få någon lön om man inget säljer 

sporrar de anställda till att sälja mycket och konkurrera med varandra om objekt. 

Respondenterna påpekar att konkurrensen märks främst av när det kommer in kunder 

eller när telefonen ringer. Det som det diskuteras mest om är vems tur det är att få in en 

villa/bostadsrätt eller vem som ska få värdera ett objekt när kunden exempelvis haft 

kontakt med två av fastighetsmäklarna. Dessa diskussioner uppstår bland annat på grund 

av brister i systemet gällande vilken fastighetsmäklare som står på tur för att få in ett 

objekt, menar respondenterna. 

Trots att respondenterna anser sina arbetsförhållanden vara tuffa, ser de konkurrens 

inom arbetsgruppen som positivt. En av de anställda uttrycker det som att: 

 ”Jag tycker det är super med konkurens, det gör att man är på topp”.  

Stimulerande, sporrande, taggande och en del av charmen med jobbet är andra 

beskrivningar av varför konkurrens inom arbetsgruppen är bra. Konkurrensen gör att de 

anställda får arbeta lite hårdare, och även om de ibland blir ovänner, så tycks ändå 

fördelarna med konkurrensen överväga nackdelarna. 

6.6 Att finnas till hands och ge respons 

Kontakt och informationsutbyte mellan anställda och chef sker enligt respondenterna 

oftast genom spontana diskussioner eller telefonsamtal. Chefen beskrivs som rak och 

tydlig, men även ibland lite hård och osmidig. Det är enkelt att be chefen om hjälp med 

något, han finns alltid till hands, vilket är uppskattat bland de anställda. Organisationen 

beskrivs som platt, det är okomplicerat att diskutera något med chefen, och som anställd 

behöver man inte heller vara rädd för att säga sin åsikt till chefen. Det sker inga 

formaliserade utvecklingssamtal mellan anställd och chef, då chefen föredrar spontana 

samtal framför traditionella möten, menar respondenterna. Ett möte med alla anställda 

och chef sker dock, som tidigare nämnts, varje onsdag, där företagets resultat följs upp, 

och kampanjer diskuteras etc. Det tycks också förefalla vara så att varje anställd ska ha 

ett budgetmöte med chefen en gång i månaden. Denna mötesform är ännu ny, och man 

har bara haft ett sådant hittills, även om det uttrycks som om man borde hunnits med ett 

till sedan det infördes. Respondenterna menar att tanken är att man på detta möte ska gå 
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igenom och följa upp den anställdes budget, samt diskutera eventuella problem och 

spörsmål. De anställda är över lag nöjda med hur mötesverksamheten ser ut idag, även 

om avvikande åsikter finns, som förespråkar både mer och mindre mötesverksamhet. De 

anställda ser det som betydelsefullt att ha bra kontakt med sin chef, inte minst med tanke 

på hans 30-åriga erfarenhet som fastighetsmäklare.  

 

Feedback från chef sker enligt de anställda främst genom uppföljning av varje anställds 

budget. Detta upplevs inte som optimalt, då det kan vara svårt att mäta resultat i kronor, 

samt att en hög försäljning inte alltid är den bästa spegeln av vad en person 

åstadkommit. Det berättas även om en utmärkelse, månadens mäklare, som delas ut 

varje månad till den som sålt för mest. Personen som får denna utmärkelse belönas på 

onsdagsmötet med en flaska sprit/vin samt sitt namn uppsatt på en tavla. Istället för, 

eller som komplement till, dessa former av feedback, efterfrågas mer spontan feedback 

från chefen, exempelvis genom uppmuntran eller inarbetade medarbetarsamtal. 

Respondenterna berättar att den feedback som idag sker spontant uttrycks i form av en 

klapp på axeln, små uppmuntrande kommentarer, eller skrik och gormande när det inte 

går som tänkt. Sammantaget yttras det att chefen skulle behöva bli bättre på feedback, 

även om behovet av bekräftelse och uppmuntran varierar från en anställd till en annan.  

6.7 Ansträngda arbetsgruppsrelationer 

Arbetsklimatet på kontoret har blivit lite tuffare sedan konjunkturskiftet, men upplevs 

ändå fortfarande som bra.  Det uttrycks oro över den egna försörjningen, och i 

fikarummet diskuteras det om det går att fortsätta att leva på mäklaryrket.  Nervositet, 

stress och irritation uppstår vid dålig försäljning, och det smittar av sig till övriga, menar 

respondenterna. Dock uttrycks det att dåliga försäljningsmånader kan uppstå även när 

det inte är lågkonjunktur, vilket alltså innebär att nervositet, stress och irritation kan 

spridas även i ”bra” tider.  

Lågkonjunkturen har också bidragit till att fokus på mötena har skiftat från att behandla 

detaljfrågor så som fototeknik, till att diskutera statistik och jämföra resultat mot 

konkurrenter, menar respondenterna. De berättar också att samarbetet mellan 

fastighetsmäklarna har förändrats genom exempelvis bättre kontroll på samtalslistor och 

kontroll av tips på objekt, för att få en så rättvis fördelning som möjligt när det råder 

hårdare konkurrens om objekten. Dessutom tycks det vara så att anställda diskuterar mer 

om prissättning av bostäder, eftersom detta har blivit svårare. Även kampen om 

objekten anses ha hårdnat, vilket märks av genom att folk blir mer egoistiska och 

lättirriterade, eller som en av respondenterna uttrycker det: 

”när vi säljer mycket mindre och alla är mycket mer stressade och pressade och så, då blir 

det mer kamp om objekten och då kan det bli mer tjafs”. 

Dock förefaller det också vara så att även om konkurrensen har hårdnat, löser man de 

flesta konflikter relativt smärtfritt. 

Lågkonjunkturen skapar även viss oro över privatekonomin bland respondenterna. Det 

konstateras att om man exempelvis inte har hunnit spara ihop till en större buffert, eller 

inte har en sambo med fast inkomst, behöver man vara mer vaksam över sina utgifter 

och omkostnader. Överlag förefaller detta dock inte vara något omfattande problem, och 

de tidigare goda åren har gjort att många klarar sig länge på enbart sparade pengar. 
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6.8 Sammanfattning 

Resultatet av undersökningen visade att de anställda på mäklarbyrån överlag är nöjda 

med både samverkansformer och den rådande kampen om objekten inom arbetsgruppen. 

Samverkan förekommer i begränsad utsträckning, men det skulle vara svårt att fördjupa 

denna, eftersom de anställda arbetar med självständiga uppgifter för att få ihop en 

individuell provisionsbaserad lön. Det framkom också att känslan av trygghet skulle 

vara större och mer spridd om lönesystemet innehöll en del av lönen i form av en pott.  

Vidare påvisades att medan de anställda anser att chefen alltid finns till hans när det 

behövs, skulle de ändå önska mer feedback från denne. Den feedback som idag 

förekommer finns till största del i form av budgetuppföljning. De anställda uttryckte att 

de skulle önska mer spontan feedback från chefen för att på så sätt bli uppmuntrade eller 

erkända.  

Slutligen visade resultatet att lågkonjunkturen påverkade arbetsgruppsrelationerna på 

flera sätt. Till att börja med strukturerar man i dag upp samarbetet mer, i form av 

turlistor och ändrat fokus på möten. Respondenterna uppgav också att det numera 

diskuteras mer om exempelvis prissättningen på en bostad. Även kampen om objekten 

påverkades av lågkonjunkturen, då denna hårdnade när tillgängligheten på objekt blev 

sämre. Likaså påverkades atmosfären av lågkonjunkturen, då stress och nervositet på 

grund av att sämre försäljning har gjort att man exempelvis diskuterar möjligheterna till 

att kunna försörja sig på mäklaryrket.  
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7. Teoretisk analys 

I detta kapitel analyseras det empiriska resultatet med hjälp av de teoretiska begrepp 

som tidigare presenterats. Först analyseras mäklarnas samarbetsformer, vilket följs av en 

analys kring konkurrensen mellan dessa. Därefter analyseras arbetsgivarens roll i 

arbetsgruppen, och avslutningsvis följer en analys av lågkonjunkturens påverkan på 

arbetsgruppsrelationerna. 

7.1 Samarbete 

Samarbete är en interaktionsform där parter samverkar för att gemensamt få tag i 

resurser som ligger utom parternas kontroll (Ahrne 1994:121–125). På mäklarbyrån är 

dessa resurser kunder och objekt. Samarbete främjar sammanhållning, stöd, tillit och 

effektiv kommunikation i gruppen, samt gynnar ett öppet klimat och flexibilitet (Nilsson 

1993:39–41). På mäklarbyrån sker samarbete genom praktiska uppgifter som 

exempelvis att sätta ett värde på en bostad eller genom att göra en beskrivningstext om 

en sådan. Samarbete sker även genom övertag av en kollegas objekt när denne är sjuk 

eller har semester. Övertag av objekt kan även ske när en affär går trögt för en 

fastighetsmäklare, som då lämnar över till en annan. Fastighetsmäklarna samarbetar 

också genom att exempelvis en villamäklare lämnar över bostadsrätter till 

bostadsrättsmäklarna när en förfrågan av en kund som vill sälja kommer in, eller när 

man upptäcker att en av sina köpare har en bostadsrätt som denne vill bli av med. Detta 

samarbete skulle dock istället kunna ses som ett utbyte, då parterna utväxlar något dem 

emellan som finns inom någon av parternas kontroll (Ahrne 1994:121–125). Utbytet blir 

viktigt då respondenterna både ger och tar för att få in fler jobb till sig själv, och för att 

behålla kunder inom företaget. Respondenterna löser sina övriga arbetsuppgifter 

självständigt, med viss hjälp av en mäklarassistent som exempelvis gör förarbete som att 

hämta planlösningar och tomtkartor, kontrollera lån, pant, och bouppteckningar samt 

skapa beskrivningar och sköta viss marknadsföring. Självständigt arbete är en del av ett 

välutvecklat medarbetskap, som dock också innefattar anställda som är måna om att 

samverka med sina kolleger (Tengblad 2003:13–15). Respondenterna arbetar med 

komplicerade arbetsuppgifter, och om man separerar villamäklarna från 

bostadsrättsmäklarna, kan man säga att respondenterna arbetar i små grupper. Detta 

menar Kohn (1990:60) är några av förutsättningarna för gott samarbete. Men eftersom 

de anställda inte i så stor grad är beroende av varandra för att lösa sina uppgifter, skulle 

det nog vara svårt att få till andra samarbetsformer dem emellan (Kohn 1990:60).  

 

Överlag ger respondenterna ett intryck av att de ser samarbete som ett sätt att hjälpa 

varandra med något, och inte som ett sätt att arbeta tillsammans om något. Dock uppger 

respondenterna att de är nöjda med det befintliga samarbetet och att det skulle vara 

nästintill omöjligt att fördjupa samarbetet med tanke på arbetsuppgifternas och 

lönesystemets utformning. Ett lönesystem i stil med det som tillämpas på mäklarbyrån 

(helt individuellt och provisionsbaserat), syftar enligt Jacobsen & Thorsvik (2002:303–

306) till att ge individen ett incitament att göra en förstärkt individuell insats, vilket 

alltså inte är ett incitament till samarbete. Men om lönesystemet på mäklarbyrån 



 

25 

 

reviderades till att bestå delvis av en gemensam pott, skulle det kunna vara en drivkraft 

till mer samarbete mellan de anställda. Detta påpekar även Nilsson (1993:39–41), som 

menar att ett sätt för att skapa ett gott samarbetsklimat är att påverka vilka belöningar 

(både materiella och immateriella) som finns i gruppen.  

 

Ett sätt att främja samarbete är att vidareutveckla möjligheterna till kommunikation 

(Larsen 2002:65–66). Nilsson och Waldemarson (1994:9–11) definierar kommunikation 

som ett samspel som sker i olika kanaler så som språk, tal, gester, ögonkontakt, mimik, 

kroppsrörelser, avstånd och lukter. Respondenterna ser kommunikation mellan anställda 

som viktigt, exempelvis är informationsutbytet anställda emellan betydelsefullt för 

arbetet. Det uttrycks dock även en viss kritik till för mycket kommunikation inom 

arbetsgruppen, då respondenterna menar att de endast arbetar för sin egen skull, och att 

kommunikation anställda emellan kan störa det egna arbetet. Enligt Nilsson (1993:30–

34) påverkar gemensamma drivkrafter och mål i stor grad effektivitet och 

sammanhållning i gruppen.  Nilsson och Waldemarson (1994:113) menar att skilda 

intressen kan vara en orsak till kommunikationsstörningar, och att samspel är sättet att 

lösa dessa på. Inställningen till och användandet av kommunikation skulle således 

kunna stärkas av fler gemensamma mål och intressen inom arbetsgruppen, vilket alltså 

även skulle stärka samarbetet.  

7.2 Konkurrens 

Konkurrens definieras av Ahrne (1994:121–125) som en interaktionsform där parterna 

utövar en kamp om resurser som ligger utanför deras kontroll. Dessa resurser är på 

mäklarbyrån kunder och objekt, vilka alla fastighetsmäklare vill åt. Konkurrensen märks 

tydligt av bland respondenterna, när det kommer in kunder eller när telefonen ringer. 

Det diskuteras också om vems tur det är att få in en villa/bostadsrätt eller vem som ska 

få värdera ett objekt när kunden exempelvis haft kontakt med två av fastighetsmäklarna. 

Ahrne (1994-121-125) menar att konflikt kan uppstå vid en kamp om resurser som finns 

inom den ena eller bägge parternas kontroll. Respondenterna uttrycker att det ibland 

uppstått konflikter när två eller flera av mäklarna inte varit överrens eller när någon känt 

sig orättvist behandlad. Orsaken till konkurrensen anser respondenterna är inte minst 

lönesystemets utformning. Jacobsen & Thorsvik (2002:303–306) menar att en kraftig 

individuell belöning kan skapa konkurrens mellan individer, särskilt om resurserna för 

belöning är knappa, det vill säga om bara vissa medlemmar i organisationen får ta del av 

dem. Respondenterna menar att lönesystemet är sporrande, och hårt arbete kan generera 

en stor inkomst. Dock visade resultatet av en studie av vid Columbia University, att det 

inte fanns några bevis för att individerna presterar mer när belöningarna är knutna till 

resultaten än när alla får samma belöning (Kohn 1990:62).  

 

Trots det ”sporrande lönesystemet” upplevs det att känslan av trygghet och säkerhet 

hade ökat med en viss del av lönen i form av en pott. Ett sådant system tror man dock 

hade kunnat skapa känslor av orättvisa bland personalen. Jacobsen & Thorsvik 

(2002:303–306) pratar också om orättvisa, men de hävdar att en ren resultatlön 

(exempelvis en sådan som idag används på mäklarbyrån) ofta blir orättvis eftersom 

individen inte fullt ut kan kontrollera hur mycket resultat hon eller han kan prestera. Det 

påstås också av respondenterna att sammanhållningen och gemenskapen i gruppen hade 

kunnat bli bättre om man jobbat tillsammans för att få ihop en stor pott. Arbetsklimatet 

upplevs idag som gott, men samtidigt hårt eftersom konkurrens mellan anställda ständigt 

gör sig påmind. Dock hävdar respondenterna också att de tycker att konkurrensen är bra, 
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då det stimulerar och gör att man är på topp. Nilsson (1993:8–12) beskriver arbetsklimat 

som emotionella relationer, förhållningssätt och öppenhet i gruppen, och hur 

medlemmarna trivs och kommer överrens med varandra. Han menar vidare att viss 

konkurrens i en arbetsgrupp kan vara bra, men att denna måste kontrolleras för att inte 

det skall uppstå maktkamp som kan störa sammanhållning och effektivitet i gruppen 

(Nilsson 1993:39–41). Medarbetare i en organisation med välutvecklat medarbetarskap 

försöker finna en balans mellan att vara lojal mot arbetsgivaren, kollegerna, familjen 

och sig själv Tengblad (2003:13–15). ”Tjafs” som förekommer bland respondenterna 

om vem som har rätt till ett visst objekt, skulle, om det leder till illojalitet, således kunna 

bidra till ett mindre bra utvecklat medarbetarskap i organisationen.  

 

Knutet till konkurrens och arbetsklimat är även kommunikation. Nilsson och 

Waldemarson (1994:9–11) menar att samspelet i kommunikationen hjälper oss att förstå 

världen, och fungerar som ett verktyg för att skapa, vidmakthålla och förändra 

relationer. Respondenterna menar att gemenskapen i gruppen blir bättre med 

kommunikation, men påpekar samtidigt att negativitet sprids snabbt bland de anställda, 

samt att de upplever att för mycket kommunikation skapar spring och stök som stör. 

Kohn (1990:188) menar att konkurrens är det sämsta möjliga sättet att ordna tillvaron på 

när man vill värna om mänskliga relationer. Nilsson (1993:39–41) hävdar att konkurrens 

har en viss tendens till att skapa misstänksamhet och bristande sammanhållning, samt 

skapa vinnare och förlorare med fientlighet och aggressivitet som följd. 

7.3 Arbetsgivarens roll 

Chefen är den person som har mest inverkan på klimat, normer, kultur och processer 

som pågår i gruppen. Denne har även störst ansvar för positiv eller negativ utveckling på 

arbetsplatsen (Larsen 2002:59). Av denna anledning diskuteras nedan arbetsgivarens 

(chefens) roll i arbetsgruppsrelationerna.  

 

På arbetsplatser finns en motsättning mellan å ena sidan ledningens behov av att 

kontrollera arbetsprocessen, och å andra sidan de arbetandes eget intresse av att etablera 

och upprätthålla autonomi (Karlsson 2006). Lysgaards teori (ref i Karlsson 2006)  om 

arbetarkollektivet innehåller ett teknisk/ekonomiskt system, som står för företaget och 

dess organisation, befattningsstruktur och målsättning, samt ett mänskligt system, vilket 

behandlar individens egna intressen Mäklarbyrån kan ses som ett teknisk/ekonomiskt 

system, respondenterna har en uppsatt budget som de ska försöka följa, och de förväntas 

arbeta så mycket som krävs för att tillfredsställa kunderna och få igenom affärerna 

(Lysgaard ref. i Karlsson 2006). Respondenterna ingår också automatiskt i det 

mänskliga systemet, eftersom de är människor. De två systemen kolliderar, då deras 

intressen inte är desamma (Lysgaard ref. i Karlsson 2006). Respondenterna uppger att 

de ofta arbetar mycket mer än heltid, och att de i allmänhet alltid är tillgängliga per 

telefon. Vidare förväntas respondenterna arbeta självständigt både med sina 

arbetsuppgifter och för att tjäna ihop sin egen lön. Lysgaard (ref. i Karlsson 2006) menar 

att anställda genom det tredje systemet, kollektivsystemet, skapar en buffert mellan sig 

(det mänskliga systemet) och det tekniska/ekonomiska systemet och de kan då påverka 

arbetsorganisationen.  Eftersom respondenterna arbetar med individuell provisionslön 

och konkurrerar med varandra kan de ha svårt att identifiera sig med varandra, och på så 

sätt även ha svårt att uppfylla likhetsbetingelsen som är en av förutsättningarna för att 

arbetarkollektivet ska kunna uppstå (Lysgaard ref. i Karlsson 2006). Bristen på 

likhetsbetingelsen kan göra att arbetarkollektivet har svårare för att uppkomma och 
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kvarstå (Skorstad ref. i Karlsson 2006). De andra betingelserna, problembetingelsen; 

som handlar om att vi har samma problem på jobbet, samt närhetsbetingelsen; att det 

sker ett utbyte av åsikter och erfarenheter om de gemensamma problemen (Lysgaard ref. 

i Karlsson 2006), ser jag inte att respondenterna har några svårigheter med att uppfylla, 

vilket är positivt för skapandet av ett arbetarkollektiv. Ett sätt för att skapa ett gott 

samarbetsklimat är att påverka vilka belöningar (både materiella och immateriella) som 

finns i gruppen. (Nilsson 1993:39–41). Alltså skulle chefen, genom att låta lönen bestå 

av en del pott, kunna ge de anställda förutsättningar för att konkurra mindre och 

samarbeta mer, och därmed skulle även arbetarkollektivet ha lättare att uppstå. Om detta 

skulle ske, kan det medföra att de anställda i större utsträckning kan utöva makt över det 

teknisk/ekonomiska systemet och därmed påverka arbetsorganisationen så att denna inte 

präglas av omättliga, ensidiga och obönhörliga krav (Lysgaard ref. i Karlsson 2006). 

Larsen (2002:65–66) menar även att användandet av feedback kan vara ett sätt att 

fördjupa relationerna i en grupp och öka förståelsen för varandra. 

Feedback från chef sker främst genom uppföljning av budget, samt genom månadens 

mäklare, där den fastighetsmäklare som sålt för mest blir belönad med en flaska 

sprit/vin, samt sitt namn uppsatt på en tavla på kontoret. Dock anser respondenterna att 

det kan vara svårt att mäta resultat i kronor, samt att en hög försäljning inte alltid är den 

bästa spegeln av vad en person åstadkommit. Larsen (2002:65–66) menar att feedback 

är en viktig del av kommunikationen inom en grupp, och frånvaro av denna kan bland 

annat skapa osäkerhet bland gruppens medlemmar. Genom feedback får vi veta hur 

andra uppfattar det vi gör och säger, samt vilken inverkan detta har. Tengblad (2003:13–

15) beskriver personalansvar, som handlar om hur organisationer (arbetsgivare), 

hanterar relationen gentemot sina anställda. Personalansvarig chef har en ansvarsfull 

uppgift, men måste samtidigt följa gemensamma normer och riktlinjer som finns i 

organisationen, samt rätta sig efter lagar och förordningar i arbetsrätten. Respondenterna 

menar vidare att spontan feedback från chef ger bekräftelse och uppmuntran, även om 

alla anställda inte har ett lika stort behov av detta. Emellertid uttrycker respondenterna 

att de skulle önska mer spontan feedback från chefen. I dagsläget förekommer spontan 

feedback genom en klapp på axeln och uppmuntrande kommentarer, men också ibland 

genom ilskna kommentarer. Jag tolkar det som att de anställda skulle känna större 

trygghet och säkerhet om chefen utdelade mer spontan positiv feedback. Larsen 

(2002:65–66) beskriver bra feedback som att den ska förekomma relativt ofta, och 

formuleras positivt istället för negativt. Vidare menar han att man bör fokusera på något 

observerbart, komma med feedback direkt istället för en tid efteråt, samt agera 

beskrivande istället för värderande. Jacobsen & Thorsvik (2002:303–306) diskuterar 

även feedback när de pratar om symboliska belöningar, vilka inte har något 

penningvärde, utan består av exempelvis beröm eller uppmärksamhet för en framstående 

prestation. Slutligen påpekar Larsen (2002:59) att det är chefen som har störst möjlighet 

att påverka klimat, normer, kultur och processer som pågår i gruppen. Denna person har 

även störst ansvar för positiv eller negativ utveckling på arbetsplatsen.  

7.4 Lågkonjunktur och arbetsgruppsrelationer 

Lågkonjunkturens inträde fick respondenterna att omstrukturera sitt arbete. Detta skedde 

genom användande av samtalslistor och kontroll av tips på villor/bostadsrätter för att få 

en så rättvis fördelning av objekten som möjligt. Chefen var den som tog initiativ till 

samtalslistorna, och om det är brist på resurser, kan fördelning och prioritering av de 

knappa resurserna vara en lösning för att inte skapa konflikter bland de anställda (Larsen 
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2002:39). Nilsson (1993:30–34) menar att individuella mål skapar en anledning för 

individen att satsa och stanna kvar i gruppen. Chefens initiativ till en ny 

mötesverksamhet, där man diskuterar budget och mål med varje enskild anställd, skulle 

man kunna tolka som att det bidrar till att de anställda skjuter till och känner sig mer 

motiverade till att stanna i gruppen. Nilsson (1993:30–34) menar vidare att mål och 

syfte ger gruppen mening och relevans och möjliggör för medarbetarna att organisera 

sitt arbete och fatta beslut. Formulerandet av gemensamma mål kan urskiljas bland 

fastighetsmäklarna, då man på möten numera diskuterar mer statistik och jämför resultat 

mot andra byråer för att säkerställa företagets position på marknaden. Samarbetet genom 

spontana diskussioner anställda emellan tycks också ha påverkats av lågkonjunkturen, 

då respondenterna uppger att de idag diskuterar mer med varandra om exempelvis 

prissättningar på bostäder. Detta skulle man kunna tolka som att kommunikationen 

mellan anställda har ökat sedan lågkonjunkturens inträde, vilket kan ses som positivt, då 

Larsen (2002:65–66) menar att kommunikation underlättar kampen om knappa resurser 

inom en arbetsgrupp. 

Lågkonjunkturen gjorde att konkurrensen bland respondenterna hårdnade en aning. 

Tuffare kamp om objekten märks genom irritation och egoism bland de anställda. Ju 

knappare resurser som finns att tillgå i en arbetsgrupp, desto starkare blir oftast också 

intresset för dessa och risken att en konflikt uppstår ökar (Jacobsen & Thorsvik 

2002:203). Arbetsklimatet beskrivs av respondenterna som något hårdare sedan 

konjunkturskiftet, även om man överlag tycker att det fortfarande är bra. Jacobsen & 

Thorsvik (2002:303–306) menar också att resultatlön, som exempelvis den individuella 

provisionslön som tillämpas på mäklarbyrån, direkt grundas på hur mycket den anställde 

presterar. Nervositet, stress och irritation uppstår när respondenterna inte säljer bra, och 

det smittar av sig till övriga. Respondenterna uppger även att de känner oro över sin 

privatekonomi med anledning av lågkonjunkturen. Denna oro uttrycks bland annat i 

fikarummet, där det diskuteras över om man kan fortsätta att försörja sig på mäklaryrket 

eller inte. Slutenhet, osäkerhet och intagande av försvarsinställning är troliga följder av 

för mycket konkurrens inom gruppen, menar Nilsson (1993:39–41). 
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8. Diskussion 

Syftet med denna uppsats har varit att beskriva och analysera arbetsgruppsrelationer på 

en mäklarbyrå. I detta avslutande kapitel försöker jag knyta ihop uppsatsens delar 

genom att diskutera teorins och metodens betydelse för resultatet, föra en diskussion 

kring och dra slutsatser av resultat och analys, och avslutningsvis diskutera funderingar 

och förslag på vidare forskning. 

8.1 Teorins och metodens betydelse för resultatet 

De teoretiska begrepp och den tidigare forskning som använts i studien har jag arbetat 

fram under undersökningsprocessen gång. Den ursprungliga teoretiska referensramen 

omarbetades och utökades efter att viss empiri och tidigare forskning samlats in och 

syfte och frågeställningar reviderats. Därefter arbetade jag om den ytterligare efter att 

den teoretiska analysen påbörjats. Det som kom att bli den slutgiltiga teoretiska 

referensramen, möjliggjorde tolkning och analys av det empiriska materialet, och bidrog 

till en ökad förståelse över respondenternas uppfattningar om sina 

arbetsgruppsrelationer. Den teoretiska referensramen upplevdes ändamålsenlig, då den 

möjliggjorde tolkning och diskussion av respondenternas uppfattningar om sina 

arbetsgruppsrelationer. Dock upplevde jag att Tengblads resonemang om personalansvar 

och medarbetarskap inte gav det analytiska djup som jag inledningsvis föreställt mig, 

vilket emellertid är en erfarenhet jag kan bära med mig och dra nytta av i framtida 

studier. Lysgaards teori om arbetarkollektivet, som beskrevs av Karlsson, framkom 

ursprungligen genom en undersökning av en fabrikskultur på ett pappersbruk. Alltså var 

denna teori från början menad att användas för att analysera ”arbetares” situation, vilken 

i många fall skiljer sig från tjänstemäns. Jag ansåg dock att Lysgaards teori var 

användbar för min uppsats, även tjänstemän behöver ha en känsla av samhörighet, och 

behovet av att kunna ena sig för att arbetsgivarens krav inte ska bli omättliga, ensidiga 

och obönhörliga, finns även hos dem. Jag anser vidare att den teoretiska referensramen 

som helhet var tillräckligt bred för att belysa området. Dock hade jag möjligtvis önskat 

ha tillgång till och använda mig av tidigare forskning kring hur provisionsanställda 

fastighetsmäklare upplever sina arbetsgruppsrelationer, för att på så sätt få ett större 

vetenskapligt stöd i min uppsats. Eventuellt hade även teori om trygghet kunnat vidga 

min förståelse över respondenternas uppfattningar om sina arbetsgruppsrelationer, då 

trygghet visade sig ha en relativ central roll i dessa. 

 

Den kvalitativa metoden möjliggjorde en undersökning av respondenternas upplevelser, 

tankar och åsikter. Att intervjuerna hölls i företagets konferensrum kan ha påverkat 

respondenterna genom att de inte känt sig avslappnande eller avskärmade från sina 

arbetsuppgifter, vilket i sin tur kan ha gett ogenomtänkta eller diffusa svar. Problemet 

hade eventuellt kunnat avhjälpas genom att intervjuerna istället genomförts på ett 

neutralt ställe som inte kunde kopplas ihop med arbetet. På så sätt skulle respondenterna 

möjligen kunnat vara mer avslappnade. Dock bedömde jag konferensrummet vara en 

relativt lugn miljö, och ingen annan än respondenten och jag själv befann sig i rummet 

under intervjuerna. Dessutom bedömde jag det positivt att respondenterna kunde återgå 
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till sitt arbete direkt efter att intervjuerna avslutats, vilket innebar att de ”förlorade” 

mindre arbetstid. I ett försök att höja tillförlitligheten i studien, använde jag kritiska 

frågor och följdfrågor. Detta för att betyga mig om att respondenterna uppfattat frågorna 

och de begrepp som dessa innefattade på det sätt som det var tänkt. Exempelvis ställde 

jag följdfrågor om arbetsklimat för att påvisa vad som åsyftades undersökas i 

huvudfrågan. Deltagarna uppgav under intervjuerna att de inte var rädda för att säga vad 

de tyckte och tänkte till chefen. Detta kan ha bidragit till att de vågade vara öppna och 

svara sanningsenligt under intervjuerna, vilket i sin tur kan ha stärkt studiens 

tillförlitlighet. Dock kan, vilket även diskuterats tidigare, de anställda ändå varit rädda 

för att svara ärligt, om de känt att deras åsikter skulle komma att gå att härleda till en 

specifik person. Detta eftersom intervjuerna bara genomfördes på en arbetsplats istället 

för på två eller flera. 

8.2 Diskussion och slutsatser av resultat och analys 

Resultat och analys gällande samarbete och konkurrens får mig att dra slutsatsen att om 

man vill bevara den enligt respondenterna sporrande konkurrensen och de befintliga 

samarbetsformerna, så är nog det nuvarande lönesystemet att föredra. I uppsatsen 

framkom det att de anställda på mäklarbyrån överlag tyckte att befintliga 

samarbetsformer fungerade bra, och att de inte skulle vilja samarbeta varken mer eller 

mindre. Samarbetet blir ett sätt att gemensamt få tag i resurserna kunder och objekt, och 

därmed få in fler jobb, vilket gynnar både företaget och de anställdas privatekonomi. De 

anställda såg även förekomsten av konkurrens inom arbetsgruppen som positivt och 

sporrande. Orsaken till detta uppfattar jag bero på arbetets karaktär, det vill säga att de 

anställda arbetar självständigt med en individuell provisionslön. Eftersom resurserna de 

vill åt (objekt och kunder) ligger utom fastighetsmäklarnas kontroll, konkurrerar de med 

varandra för få tag i dessa och arbeta ihop sin lön. Respondenterna yttrade vidare att ett 

lönesystem innehållande en del av lönen i form av en pott, skulle kunna bidra till en 

större känsla av trygghet. Detta skulle kunna göra att konkurrensen minskade i 

arbetsgruppen, vilket jag dock tror att de anställda inte skulle gilla, då de anser att 

konkurrens är bra och sporrande. För att få en balans mellan känslan av trygghet och 

förekomst av sporrande konkurrens, är en idé att man lägger in en mindre del av lönen i 

form av en pott. På så sätt får de anställda en viss trygghet i inkomsten, samtidigt som 

de får incitament till samarbete och konkurrensen bevaras till stor del då den största 

delen av lönen fortfarande baseras på hur mycket man säljer. Nackdelen med att införa 

ett sådant system är att känslor av orättvisa hade kunnat uppstå, vilket hade kunnat 

speglas i kommunikation och arbetsklimat, vilka idag överlag anses som goda. Önskan 

om en större känsla av trygghet genom en del av lönen i form av en pott, blir dock 

svårare att realisera om nuvarande lönesystem bevaras, eftersom förändringar av sådant 

slag skulle minska förekomsten av konkurrens och öka graden av samarbete. Dock 

tolkar jag det som de anställda anser att fördelarna överväger nackdelarna med det 

nuvarande lönesystemet. 

Vidare påvisade uppsatsen med stöd främst av teorin om arbetarkollektivet att det 

självständiga arbetet och den individuella lönen gör att de anställda kan ha svårt att 

identifiera sig med varandra och på så sätt även få svårt att ena sig och skapa en buffert 

mellan sig själva och arbetsgivaren och därmed även ha svårare att påverka 

arbetsorganisationen, gällande exempelvis arbetstid och arbetsvillkor etc. Eventuellt 

kunde de anställda haft större möjlighet att påverka sina arbetsvillkor och sin 

arbetssituation om de inte hade haft en individuell provisionsbaserad lön. Här hade dock 
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problemet med minskad konkurrens, som diskuterats ovan, återkommit. Ett annat sätt på 

vilket tryggheten bland anställda skulle kunna öka är mer användning av feedback från 

chef (Larsen 2002:65–66). Detta skulle exempelvis kunna ske spontant eller genom 

medarbetarsamtal där de anställda även kunnat få enskild hjälp med försäljningsteknik i 

sämre tider, eller bara få prata av sig om sin eventuella ekonomiska oro. Chefen kan 

även, genom att fortsätta med att använda sin inflytelserika position, bidra till att 

bibehålla ett gott arbetsklimat och rättvisa normer i gruppen (Larsen 2002:59). 

Slutligen påvisade uppsatsen att lågkonjunkturen på flera sätt har påverkat 

arbetsgruppsrelationerna. Numera strukturerar man samarbetet, i form av samtalslistor 

och kontroll av tips på villor/bostadsrätter. Samtidigt diskuterar man mer med varandra, 

både om praktiska uppgifter och om möjligheter till egen försörjning. Detta tolkar jag 

som att både samarbetet och kommunikationen har tilltagit, man samarbetar och 

diskuterar numera mer för att lösa arbetsuppgifterna och tjäna ihop sin lön. Vidare tolkar 

jag att arbetsklimatet förändrats till att vara något mer ansträngt, eftersom pressen på att 

försörja sig ibland upplevs som alltför tung. Orsaken till detta tror jag är att det numera 

generellt råder större osäkerhet, exempelvis gällande prissättning på bostäder eller oro 

över dålig försäljning bland fastighetsmäklarna, och att samarbete och kommunikation 

anställda emellan reducerar denna osäkerhet, även om arbetsklimatet ibland blir sämre 

på grund av stress och problem i arbetet. Det har även blivit hårdare konkurrens mellan 

mäklarna, som ett resultat av en sämre marknad. Då respondenterna arbetar under press 

att sälja för att överleva är det högst förståeligt att det knakar i fogarna i relationerna 

mellan anställda då det finns ont om objekt och/eller kunder. Den ökade osäkerheten 

bland fastighetsmäklarna tror jag drabbar de yngsta och de med minst erfarenhet hårdast, 

både vad gäller att kunna hantera en tuffare marknad, men också vad gäller den egna 

försörjningen. 

8.3 Funderingar kring vidare forskning 

Att arbetsrelationerna påverkas av skiftande konjunkturläge tror jag kan skönjas även i 

andra mäklarbyråer där fastighetsmäklarna arbetar på provision. Dock tror jag att de 

fastighetsmäklare som inte arbetar på provisionslön inte upplever konkurrens mellan 

anställda på det sätt som framkommit i denna studie. Vad gäller andra yrkeskategorier 

inriktade på försäljning, är det möjligt att liknande tendenser till konkurrens inom 

arbetsgruppen förekommer. Emellertid har jag fått bilden av att de flesta säljare inte 

enbart arbetar på provision, utan har en del av lönen fast. På så sätt anser jag också att 

fastighetsmäklarbranschen är unik. 

I fortsatt forskning skulle jag tycka det vore intressant att genom en kvantitativ 

undersökning, studera huruvida upplevelserna av samarbete och konkurrens fungerar på 

liknande sätt eller inte i exempelvis fler mäklarbyråer inom koncernen. En sådan 

undersökning hade möjliggjort studier av många fastighetsmäklares åsikter, även om 

djupet i svaren inte hade kunnat bli särskilt stort. Frågor som hade kunnat besvaras är 

exempelvis hur många av de anställda inom koncernen som anser konkurrens inom 

arbetsgruppen är bra, samt i vilken grad provisionslönen påverkar samarbetsviljan hos 

de anställda.  

Det hade även varit intressant att undersöka hur arbetsgruppsrelationerna fungerar på en 

mäklarbyrå utan ett provisionsbaserat lönesystem, för att urskilja om konkurrensen 

mellan anställda framstår lika tydligt på ett sådant ställe. En annan idé är att undersöka 
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vad som skulle kunna sporra fastighetsmäklarna till att sälja om inte provisionen fanns. 

Vidare hade det varit intressant att studera fastighetsmäklarnas psykosociala arbetsmiljö, 

eftersom jag har en uppfattning om att pressen på att sälja för att överleva ekonomiskt 

kan vara psykiskt påfrestande. 
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Bilaga 1. Intervjuguide, första mötet 

Allmänt om organisationen  

– Organisationsplan? 

– Omsättning? 

– Ägare? 

– Hur länge har byrån funnits? 

– Hur fungerar franchisingen? 

– Antal anställda? 

– Fördelning kvinnor/ män 

– Åldersfördelning? 

– Jobbar mot för tjänster? Villor, BR, andra fastigheter? Andra tjänster? 

– Har ni genomfört några förändringar på senare tid? 

– Annat ni vill berätta om organisationen? 

– Dokument om lönesystem? 

Lågkonjunktur 

 När märkte ni av lågkonjunkturen, och hur märkte ni av den? 

 Hur upplever ni att marknaden har förändrats de senaste månaderna? 

 Upplever ni hårdare konkurrens från andra bolag sen konjunkturskiftet inträdde? 

 Upplever ni att stämningen och relationerna mellan anställda har påverkats av 

lågkonjunkturen?  Mer samarbete/mer konkurrens, etc.  

– På vilket sätt? 

 Har ni gjort några förändringar kopplade till lågkonjunkturen? Nya möten, nya 

rutiner etc. Varför just dessa i så fall? 

 Upplever ni oro bland personalen med anledning av lågkonjunkturen gällande lön, 

arbetslöshet etc.? Hur uttrycks denna i så fall? 

 Hur gör ni för att bistå de anställda i dessa ändrade förhållanden? Ex. mer stöd, etc. 

Uppföljning resultat 

- Går det bra att höra av sig om något är oklart/behöver kompletteras? 

- Intervjutider, 6st, blandade åldrar, kön 
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Bilaga 2. Intervjuguide, huvudrespondenter  

  

Allmänt 

Kön   

Ålder 

Anställningstid 

Arbetsområde, villor/br 

Nuvarande arbetssituation 

1. Vill du beskriva dina arbetsuppgifter? 

 

2. Hur löser du dina arbetsuppgifter? Själv? Grupp? Genom givna instruktioner? 

 

3. Hur ser ditt arbetsschema ut?  

– Hur många timmar jobbar du per vecka? Vilka veckodagar arbetar du? 

 

4. Vill du beskriva ditt lönesystem?  

 

5. Vad har du för åsikt om utformningen på ditt lönesystem? 

Arbetsgruppsrelationer: kommunikation, samarbete och konkurrens 

Mellan anställda 

6. Vilka kanaler använder ni för kommunikation mellan anställda? Möten, e-post, 

telefonsamtal, spontana diskussioner, etc.   

– Vilken av dessa kanaler föredrar du? 

7. Vilken betydelse har kommunikation med övriga anställda för dig? 

8. Vill du beskriva arbetsklimatet mellan anställda? Öppenhet, trivsel, emotionella 

relationer, förhållningssätt etc. 

9. På vilket sätt samarbetar du med dina kolleger?  

10. Hur ställer du dig till att samarbeta med övriga anställda?  

11. Upplever du någon form av konkurrens mellan anställda?  

– Hur ser denna i så fall ut? Varför tror du att denna finns?  
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12. Vad anser du om förekomst av konkurrens inom arbetsgruppen? 

– Varför tycker du så? 

Med chef 

13. Vilka kanaler använder ni för kommunikation med chefer? Möten, e-post, 

telefonsamtal, spontana diskussioner, etc. 

– Vilken av dessa kanaler föredrar du? 

14. Vilken betydelse har kommunikation med din chef för dig? 

15. Vill du beskriva hur din chef ger dig feedback? 

16. Hur går du tillväga för att be din chef om hjälp med något? 

Lågkonjunktur 

17. När märkte du av lågkonjunkturen, och hur märkte du av den? 

18. Hur upplever du att marknaden har förändrats de senaste månaderna? 

19. På vilket sätt har arbetsklimatet påverkats av lågkonjunkturen?   

20. Hur har kommunikationen inom arbetsgruppen påverkats av lågkonjunkturen? 

21. På vilket sätt har lågkonjunkturen påverkat samarbetet och/eller konkurrensen 

mellan anställda? 

22. Upplever du oro över din privatekonomi med anledning av lågkonjunkturen?  

– Vad är det som oroar dig? 

– Hur hanterar du denna oro? 

 

 


