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Sammanfattning

Denna uppsats handlar om arbetsgruppsrelationer pa en maklarbyra. Fragan jag stéller
mig &r hur fastighetsmaklare uppfattar sina arbetsgruppsrelationer, samt vilken betydelse
en lagkonjunktur har for dessa relationer. Tidigare forskning visar bland annat att
forekomst av konkurrens i en arbetsgrupp minskar viljan att samarbeta. Ytterligare
forskning pekar pa att beloningsberoende &r viktigt for prestationen, och att
uppgiftsberoende ar drivande for ett samarbetsinriktat beteende. Sex intervjuer
genomfordes med anstallda fastighetsméklare pa en maklarbyra, vilka arbetar enbart pa
provision. Resultatet av foreliggande studie visar att de anstallda trivs med bade radande
samarbetsformer och férekomsten av konkurrens inom arbetsgruppen. Anledningen till
forekomsten av konkurrens anses vara lonesystemet, vilket enligt respondenternas
onskan skulle kunnat innehalla en viss fast del for 6kad trygghetskénsla. Vidare visade
resultatet att de anstallda 6nskar mer feedback fran sin chef, samt att lagkonjunkturen
paverkat relationerna pa flera satt, exempelvis samarbetar man numera mer, samtidigt
som kommunikationen mellan anstallda sker oftare och konkurrensen kanns av starkare.
Arbetsklimatet har blivit ndgot mer anstrangt i form av oro éver dalig forsaljning.
Slutsatsen &r att de anstallda Overlag finner sina nuvarande arbetsgruppsrelationer
tillfredsstéllande, och att det befintliga l6nesystemet ar att féredra om man vill bevara
dessa.

Nyckelord:  Fastighetsméklare, arbetsgruppsrelationer, samarbete, konkurrens,
lagkonjunktur, provisionslon.



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.
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pa provisionslon. Denna uppsats har bidragit till bade en djupare forstaelse och ett storre
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funnits dar for mig nar jag behdvt ett bollplank, lidit brist pa inspiration, eller varit i
behov sma uppmuntrande ord. Till min kurskamrat Gabriela och min sambo Andreas —
ett sarskilt tack till er!

Avslutningsvis vill jag tacka min handledare Roland Ahlstrand som gett mig akademisk
vagledning och tips under hela utférandet.
Karin Lindkvist

Angelholm, Maj 2009
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Forhallandet mellan individ och kollektiv & nagot som berdr oss alla (Nilsson 1993:6).
Manniskan har ett grundlaggande behov av bade ensamhet och néarhet. Det ar bara
tillsammans med andra som vi kan uppfylla vara grundlaggande sociala och biologiska
behov, samtidigt som vi beh6ver kunna dra oss undan for att befasta var egen identitet.
Vi ar alltsa bade enskilda och sociala, individer och kollektiv, beroende och oberoende
pa samma gang. Kommunikation gor det mojligt for oss att uppfylla vara behov av-,
samt véaxla mellan beroende och oberoende i alla typer av relationer (Nilsson &
Waldemarson 1994:12).

En stor del av vart liv pagar i olika gruppkonstellationer, med varierande resultat och
upplevelser. De klassiska Hawthornestudierna har till exempel lart oss att det i grupper
kan utvecklas informella normer som kan framja gruppsolidaritet, vilket forhindrar
konkurrens mellan medarbetare och ger de anstéllda som grupp kontroll Gver sin egen
arbetssituation (Jacobsen & Thorsvik 2002:155). Ett exempel pa en grupp &r en
arbetsgrupp. En arbetsgrupp ar en samling manniskor som under arbetets gang
kommunicerar och interagerar med varandra och identifieras som en grupp (Sederblad
1993:120). | en arbetsgrupp finns relationer mellan gruppmedlemmarna, och i dessa
relationer kan olika roller urskiljas. En central roll i grupprelationer ar ledarrollen,
vilken ofta utdvas av en chef. Denne arbetar inom ramen for formella mal, strukturer
och natverk av informella och sociala relationer, samt kultur och maktférhallanden i
organisationen. Ledarskapet dr ocksd en process for att paverka och influera andra
(Jacobsen & Thorsvik 2002:473-475). En person som innehar en ledarroll ar vidare den
som har storst ansvar for positiv eller negativ utveckling pa arbetsplatsen, och han eller
hon &r den som har mest inverkan pa klimat, normer, kultur och processer som pagar i
relationen mellan kollektiv och individ (Larsen 2002:59).

Relationen mellan kollektiv och individ later sig studeras sarskilt bra inom
fastighetsmaklarbranschen. Detta pa grund av att de flesta fastighetsmaklare, i
forhallande till andra yrkeskategorier, ar synnerligen beroende av sin egen prestation;
saljer de inget far de heller ingen 16n. Manga fastighetsmaklare har alltsa en helt
provisionsbaserad 16n, vilken gor deras privatekonomi extra kanslig for
konjunktursvangningar.

Konjunkturen har under flera ars tid god. Befolkningen har haft gott om pengar, vilket
inte minst fastighetsmaklarna markt av. Fastigheter som smahus och bostadsatter har
stigit i pris, samtidigt som efterfragan har dkat. Under hdsten 2008 vande emellertid
konjunkturen, arbetsldsheten steg och arbetsgivare utvecklade sa kallade sparpaket. Den
finansiella krisen paverkade Sveriges ekonomi genom stramare kreditvillkor, hogre
riskpremier och fallande tillgangspriser. Detta medforde bromsade investeringar,
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samtidigt som hushallen holl tillbaka sin konsumtion (www.konj.se). Lagkonjunkturen
skapade alltsa en svacka i forsaljningen for fastighetsméklarna, och deras loner sjonk i
samma takt. Okad arbetsléshet och oséker ekonomi innebar vidare att manga valde att
vanta med stora kop, sdsom fastigheter. Aven flera av de som planerat att silja sina
fastigheter tankte om, eftersom det var troligt att priset inte kom att bli s& hogt som
planerat. For fastighetsmaklarna innebar lagkonjunktur farre kunder, bade vad galler
saljare och kopare. Detta medfor i sin tur att manga fastighetsmaklare far arbeta annu
hardare for att fa uppgorelser i affarerna och for att tjana ihop sin egen I6n.

Jag ser en paradox i fastighetsmaklarnas arbetssituation, da de verkar sida vid sida i en
arbetsgrupp, samtidigt som de arbetar individuellt och provisionsbaserat. Min
forforstaelse sager att en sadan situation skapar spanningar mellan gruppmedlemmarna,
vilket gor det blir svarare for dem att samverka samtidigt som kampen mellan dessa
hardnar. Detta inte minst under en lagkonjunktur da det rader brist pa kunder och objekt.

1.2 Syfte och fragestéllningar

Syftet med denna uppsats ar att beskriva och analysera arbetsgruppsrelationer pa en
maklarbyra. Jag utgar fran féljande fragestallningar:

— Hur upplever maklarna relationen till 6vriga méklare?
— Hur upplever maklarna relationen till chefen?

— Hur upplever méaklarna att deras relationer paverkas av radande lagkonjunktur?

1.3 Disposition

Uppsatsen bestar, fortséttningsvis, av kapitel tva till och med kapitel atta. Kapitel tva
innehaller en beskrivning av den méklarbyrd dar undersékningen genomforts. Denna
beskrivning omfattar bland annat foretagets organisationsstruktur, de anstalldas
arbetsuppgifter, l16nesystemets utformning och féljder av lagkonjunkturen. | kapitel tre
presenteras den tidigare forskning som legat till grund for undersdkningen. Detta kapitel
innefattar aven en beskrivning av anvandningsomradena av den tidigare forskningen,
samt kunskapsluckor. | det fjarde kapitlet presenteras teorier och begrepp som
sammantagna bidrar till en forstaelse av arbetsgruppsrelationer. Déarefter, i kapitel fem,
beskrivs den metod som tillampats for att genomfora uppsatsen. Kapitel sex bestar av
resultatredovisning av studiens empiri. Darefter foljer en analys, kapitel sju, med en
reflektion av teoretiska begrepp och teorier i forhallande till resultatanalysen. Efter detta
kapitel foljer kapitel atta, som diskuterar resultatet av uppsatsen, teorins och metodens
inverkan pa detta, slutsatser, samt uppsatsens anvandningsomraden och forslag till
framtida forskning inom omradet.



2. Maklarbyran X:

2.1 Organisationens struktur

Maéklarbyran dar undersékningen genomforts ags sedan 1998 av en man som numera ar
franchisetagare. Med franchising menas att kontoret dgs och drivs av &garen, men att
denne mot ersattning bland annat far ta del av franchisegivarens affarskoncept och
varumarke, samt samarbeta med Gvriga kontor inom méaklarbyran X:s koncern. Agaren
av maklarbyran ager aven ett annat kontor inom koncernen i en grannkommun, dar fyra
personer arbetar. Méklarbyran dar undersokningen genomférts har 14 anstallda, varav
10 personer &r fastighetsméklare dar hélften av dem séljer villor och hélften saljer
bostadsratter. Aven viss forsaljning av kommersiella lokaler forekommer.

Ovriga positioner p& kontoret innefattar en méaklarassistent, en ekonomiansvarig, en
administrationsansvarig, samt en administrator/maklarassistent, som &ven ansvarar for
marknadsforing. Kontoret omsatte under topparet 2007, 25 miljoner kronor. Budgeten
for ar 2009 &ar 20,5 miljoner kronor, vilket &r ungefar samma som omsattningen landade
pa ar 2008, 19 miljoner kronor. Medelaldern pa kontoret &r 30-35 ar, den yngsta ar 26 ar
medan den aldsta, som ocksa ar dgaren, ar 65 ar. Kénsfordelningen pa arbetsplatsen ar
jamn, sju man och sju kvinnor. Férutom formedling av fastigheter och bostadsratter
erbjuder foretaget varderingar och bankkontakter. Kontoret har under nagra ars tid varit,
och &r fortfarande, ledande i landet med hogsta forsaljningssiffror 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 Fastighetsmaklarnas arbetssituation

| arbetsuppgifterna for samtliga fastighetsméklare ingar sysslor sasom moten med
kunder, visningar av bostader, kontraktsskrivning, Vvérderingar av bostéader,
telefonsamtal, pappersarbete och andra kontorsgéromal. De fastighetsméklare som séljer
frikdpta bostadder, genomfdr och bokar &ven en del besiktningar och storre
undersokningar som ror fastigheten. Kontorstiderna pa undersokningsplatsen ar 9-17,
mandag till fredag. Utdver denna arbetstid tillkommer bland annat kvélls- och
helgarbete med visningar, varderingar och ibland aven kontorsarbete i hemmet eller pa
kontoret efter stangning och innan Gppning. FoOr ett par ar sedan inledde kontoret en
satsning pa sondagsvisningar, och sondagar &r idag den stora visningsdagen for
nyinkomna objekt2. Satsningen innefattade ocksa att lata méaklarassistenter ringa upp
samtliga visningsbesOkande dagen efter. | samband med denna satsning valde man

1 Foretagets och agarens namn har avidentifierats for att uppratthalla konfidentialitet i uppsatsen.

2 Hadanefter i rapporten kommer bostaderna dven att kallas for objekt, vilket alltsd d& kan syfta p& saval
villor som bostadsratter.



ocksa att separera fastighetsmaklarnas arbetsuppgifter genom att specialisera méaklarna
pa att sélja antingen bostadsatter eller villor.

2.3 Lagkonjunktur

Fran slutet av varen 2008 fram till december 2008 markte fastighetsméklarna pa
maklarbyran av lagkonjunkturen i Sverige, vilket bland annat ledde till att en anstalld
sades upp. Effekterna av lagkonjunkturen var att det kom férre personer pa visningarna
samt att det blev farre kopslut i affarerna. Vidare blev det allmant svarare att fa lan,
vilket bidrog till mer tvivel till att kopa fastigheter och lagre bud. Oron bland kdpare
over att fa behdlla sina jobb marktes av, och nagra affarer som sdg ut att fa en
uppgorelse, avblastes nar en kopare plotsligt blev varslad och inte kunde genomféra
affaren. Samtidigt forvantade sig manga séljare hoga priser pa sina villor/BR och gick
inte med pa att sanka priserna, med resultatet att affarerna inte gick igenom. Dock
fortsatte det komma in objekt, men det var alltsa svarare att sélja dem.

De senaste manaderna har laget forbattrats. Det kommer fler personer till visningarna
och budgivningar sker oftare Befolkningen har accepterat att marknaden har blivit samre
och att man som saljare kanske far lagga sig pa ett lagre utgangspris. Pa sa satt har
klyftan mellan séljare och kopare ocksd minskat. Andra bidragande orsaker till
uppgangen ar den sankta rantan, samt att manga bdrjat vanja sig vid lagkonjunkturen.
Dock &r bankerna fortfarande restriktiva med att lana ut pengar, sarskilt till
handpenning, vilket kan vara avgorande for om man har rad att képa en bostad eller inte.



3. Tidigare forskning

| detta kapitel redovisas tidigare forskning som &r kopplad till arbetsgruppsrelationer.
Inledande beskrivs en studie om arbetsrelationer inom harstylingbranschen. Darefter
skildras en undersokning kring konkurrensfyllda arbetsforhallanden och sociala
preferenser, som féljs av en studie kring betydelsen av kommunikation. Avslutningsvis
presenteras en undersokning om stimulansatgéarder och samarbete.

3.1 Arbetsrelationer

Arbetsrelationer (relationer till platser, inom gruppen och till kapital), har bland annat
studerats av Cohen (2005), som undersokt produktion, reproduktion och konsekvenser
av arbetsrelationer som lI6ntagare i harstylingbranschen mater i sitt dagliga arbete.
Anledningen till att Cohen fokuserade pa just harstylister ar att det inom denna bransch
finns varierande typer av arbetsrelationer, exempelvis genom att personerna &r
franchisetagare, anstéllda med provisionslon, egenforetagare etc., samtidigt som de alla
utévar samma yrkessysslor (klippning, fargning etc.). For insamlingen av det empiriska
materialet anvandes bade enkéter och semistrukturerade intervjuer. Slutsatserna var att
arbetsrelationerna ar strukturellt rotade, att arbetsrelationerna &r betydelsefulla for
nastintill alla aspekter av arbetsprocessen, och att arbetsrelationerna skapar spanningar
och motségelser som begransar framtida omorganiseringar och handlingar samt darmed
aven begransar revision av arbetsrelationerna. Slutligen kom Cohen fram till att icke-
standardiserade arbetsrelationer inte alltid &r befriande, utan har olika betydelse for olika
individer inom branschen, som t.ex. formagan att kunna arbeta flexibelt eller att ha
kontroll Over arbetssituationen. Harstylingbranschen har en del likheter med
fastighetsmaklarbranschen pa sa satt att arbetsrelationer kan se ut pa flera olika sétt,
anstallda kan exempelvis arbeta pa provision, vilket ar en tamligen komplex och
kravande arbetssituation.

3.2 Konkurrensfyllda arbetsforhallanden och sociala preferenser

I en undersokning av Carpenter & Seki (2006), studerades konkurrensfyllda
arbetsforhallanden ~ och  sociala  preferenser.  Min  uppsats  undersoker
arbetsgruppsrelationer dar de anstéllda likt respondenterna i Carpenter & Sekis studie
arbetar i konkurrensfyllda arbeten, darav anser jag studien av Carpenter & Seki vara
intressant for mitt arbete. Studien av Carpenter & Seki utférdes i form av ett
faltexperiment pa ett japanskt fiskeforetag, och respondenterna bestod av fiskare,
grosshandlare och anstillda i butiken som salde fisken. Forfattarna utgick fran
antagandet att dessa arbetsgrupper i det dagliga arbetet utsatts for olika grader av
konkurrens, och att detta forklarar skillnader i experimentet géllande samarbetsvilja.
Resultatet visade att ndr det fanns incitament for konkurrens i arbetet minskade viljan att
samarbeta arbetare emellan. Man kom dven fram till att individens sociala preferenser
gallande samarbete har stark betydelse i forhallanden déar teamproduktion &r viktigt
(Carpenter & Seki 2006).



3.3 Kommunikation

Insko, Schopler, Drigotas & Graetz et al (1993) har genomfort en studie, dar de
undersokte betydelsen av kommunikation i ”interindividuell-intergrupp diskontinuitet” i
en “PDG-Alt matris”. Med Interindividuell-intergrupp diskontinuitet asyftas
bendgenheten inom en grupp att konkurrera mer &n att samarbeta i jamforelse med
individuella relationer. PDG-AIlt dr en prisoners’ dilemmamatris som erbjuder ett
tredje tillbakadragande” val tillsammans med de traditionella valen ”samarbete”
eller ”ickesamarbete” som finns i PDG-matrisen. Fastighetsméklarna i min uppsats
arbetar tillsammans, men &nda individuellt, vilket gor att Insko, Schopler, Drigotas &
Graetz slutsatser blir intressanta for min undersékning. Flera outtalade hypoteser utifran
fruktan och girighet testades i studien. Exempelvis testades hypotesen om fruktan dér
man forutspadde att kommunikation skulle 6ka samarbetet mer hos individer dn hos
grupper. | en annan hypotes om girighet, var utgangspunkten att avsaknaden av
kommunikation skulle ¢ka tillbakadragandet mer hos individer an hos grupper. Dessa
hypoteser bekraftades bada tvd. Man menade att individers svagare benagenhet till
samarbete nar det inte fanns kommunikation med motstandaren, delvis forklarar de
tidigare varierande resultaten i forskning om diskontinuitet samt forskning i PDG
litteratur (Insko, Schopler, Drigotas & Graetz et al 1993).

3.4 Stimulansatgarder och samarbete

Wageman och Baker (1997) har analyserat stimulansatgarder och samarbete. | en av
deras undersokningar studerades de samlade effekterna av uppgifts- och
beléningsberoende pa grupprestationen och gruppbeteendet. Med uppgiftsberoende
menas i vilken grad en individs prestation i en uppgift beror pa dvriga anstélldas insatser
eller fardigheter. Beloningsberoende har betydelsen i vilken utstrdckning en individs
beloning grundas pa évriga medarbetares prestation. Forfattarna tog fram en modell som
forutspar att uppgifts- och beléningsberoende kommer att paverka varandra for att 6ka
prestationen, och resultaten av laboratorieexperimentet visar att detta ocksa stammer.
Vidare undersokte Wageman och Baker effektiviteten av gruppbel6ningar for olika
uppgiftsformer, och relationen mellan samarbete och prestation. Tidigare resultat
géllande bristen pa “the free-rider effect” i sma “ansikte mot ansikte” grupper
bekréftades. Nagot ovantat upptacktes ocksa att medan bel6ningsberoende ar viktigt for
prestationen, ar uppgiftsberoende, tillskillnad fran beldningsberoende, drivande for ett
samarbetsinriktat beteende. Utifran detta resultat drog Wageman och Baker slutsatsen
att man bor vara forsiktig med att forklara effektiviteten av en forandring av
arbetsuppgifter. Sadana férandringar kan fungera bra ur samarbetssynpunkt, men utan
samtida forandringar av beloningssystemet ar det inte sékert att prestationen okar.

3.5 Sammanfattning

Den tidigare forskning som presenterats ovan innehaller alla intressanta slutsatser, vilka
ar relevanta for min uppsats. | Cohens studie framkom bland annat att arbetsrelationer
var betydelsefulla for néstintill alla aspekter av arbetsprocessen, att relationerna var
strukturellt rotade, samt de skapade spénningar och motségelser som tillslut &ven
begrénsade revision av arbetsrelationerna. Carpenter & Sekis studie visade att nédr det
fanns incitament for konkurrens i arbetet minskade viljan att samarbeta arbetare emellan.
Studien av Insko, Schopler, Drigotas & Graetz et al visade bland annat att



kommunikation ©kade samarbetet mer hos individer an hos grupper, samt att
avsaknaden av kommunikation ©kade tillbakadragandet mer hos individer an hos
grupper. Slutligen, drog Wageman och Baker utifran sin studie, slutsatsen att man borde
anta forsiktighet nar man forklarar effektiviteten av en forandring av arbetsuppgifter.
Detta eftersom sadana forandringar kan fungera bra ur samarbetssynpunkt, men utan
samtida forandringar av beldningssystemet ar det inte sakert att prestationen 6kar. Den
tidigare forskning jag anvant behandlar inte de fragestallningar som min uppsats bygger
pa, och jag tycker mig se ett kunskapsgap gallande fastighetsmaklares
arbetsgruppsrelationer, samt hur en lagkonjunktur kan paverka dessa relationer.



4. Teoretisk referensram

| detta kapitel presenteras teoretiska begrepp och forklaringsmodeller kopplade till
arbetsgruppsrelationer. Referensramen bestar av: 1. Grupper och relationer, 2.
Samarbete, utbyte, konflikt och konkurrens, 3. Stimulansatgarder, 4. Interaktionssétt, 5.
Roller inom arbetsgruppen, och 6, Anstélldas mojligheter till inflytande. Tanken med
den teoretiska referensramen &r att dess olika delar sammantaget ska bidra till en
forstaelse for individers relationer inom en arbetsgrupp.

4.1 Grupper och relationer

En grupp ar ett antal individer som har vissa gemensamma behov och malsattningar och
som kan ses som en helhet. De gemensamma malen och behoven gér det nodvandigt att
man lar kanna varandra inom gruppen och skapar ett visst monster i beteenden och
tankar. Av detta uppstar en gruppidentitet som gor att medlemmarna kommer narmare
varandra och kan kalla sig ”vi” (Nilsson 1993:8-11). | gruppen finns relationer mellan
medlemmarna som &r sa pafallande att man kan uppmarksamma och atskilja dem fran
omgivningen. Det &r detta uttryckande av gruppidentiteten som gor att manniskor utifran
kan se att vissa méanniskor hor ihop i en grupp. En grupp som traffas regelbundet
kommer att bete sig tamligen likartat fran gang till gang, vilket innebar att regler och
normer uppstar. Regler gor nagot stabilt, fast och regelbundet, medan normer faststaller
vad som ar normalt. | grupper finns ocksa roller — ett forvantat beteendemonster i olika
situationer. Roller formar relationer som knyter samman medlemmarna pa basis av
exempelvis makt och behov. Rollerna blir som ett slags etiketter som vi satter pa oss
sjalva, och sinsemellan hanger rollerna ihop sa att de bildar ett natverk eller system dar
de &r beroende av varandra (Nilsson 1993:8-11).

En viktig roll i gruppen &r ledaren. Ledarskap utdvas ofta av en chef, och det &r denna
person som har mest inverkan pa klimat, normer, kultur och processer som pagar i
gruppen. Chefen har &ven storst ansvar for positiv eller negativ utveckling pa
arbetsplatsen (Larsen 2002:59). | gruppen finns ocksa vad som kallas ett klimat, en
atmosfar eller anda i gruppen. Detta handlar om emotionella relationer, forhallningssétt
och dppenhet i gruppen, hur medlemmarna trivs och kommer 6verrens med varandra.
Klimat kan variera mycket fran grupp till grupp, medan vissa ar stela, formella, tysta och
lasta, &r andra 6ppna, varma, valkomnande och invéantande. Klimatet i en grupp kan
aven vara aggressivt, dar medlemmarna ar negativt installda till exempelvis forandringar
och forslag samt ifragasatter varandra som personer (Nilsson 1993:12). Nagot annat som
ar centralt i en grupp ar mal. Malen talar om varfor gruppen finns och vilka funktioner
den ska fylla. Mal och syfte ger gruppen mening och relevans och mojliggor for
medlemmarna att organisera sitt arbete och fatta beslut. Uttalade mal &r de formella
uppgifter gruppen har, medan outtalade mal handlar om att exempelvis se till att
gruppen haller ihop. Mal &r i mindre eller storre utstrackning gemensamma och delade,
aven om de individuella malen och behoven inte alltid behover stimma Gverrens helt
och hallet med de gemensamma. De individuella malen skapar en anledning for
individen att gora en insats och stanna kvar i gruppen. Effektivitet, sammanhallning och
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samarbete paverkas i stor grad av att man har en gemensam drivkraft och &r éverrens om
de 6vergripande malen inom gruppen. Om malen istéllet ar olikartade eller motségande
uppstar istéllet risker for konflikter inom gruppen. Mal har ocksa en stark koppling till
kommunikation. Det ar genom denna som malen férmedlas och de beslut som fattas,
framforallt kortsiktiga och konkreta, blir ineffektiva om de inte kopplas till mal (Nilsson
1993:30-34).

4.2 Samarbete, utbyte, konflikt och konkurrens.

Samarbete, utbyte, konflikt och konkurrens &r alla interaktionsformer. Samarbete &r en
interaktionsform dar parter samverkar for att gemensamt fa tag i resurser som ligger
utom parternas kontroll. Utbyte handlar om att parterna utvaxlar nagot dem emellan som
finns inom parternas kontroll. Konflikt avser en kamp om resurser som finns inom den
ena eller bagge parternas kontroll. Konkurrens &r en interaktionsform dar parterna
utbvar en kamp om resurser som ligger utanfor deras kontroll. (Ahrne 1994:121-125).
Utbyte kommer inte att diskuteras vidare i teoriavsnittet da det i min uppsats inte &r lika
centralt som samarbete och konkurrens. Konfliktbegreppet kommer att aterkomma pa
ett par stallen i teorin, men har inte heller det en central roll i uppsatsen. Bada begreppen
kommer dock att aterkomma kortfattat i den teoretiska analysen.

Nilsson (1993:39-41) beskriver att &ven om en del anser att konkurrens &r naturligt en
arbetsgrupp, sa menar de flesta &nda att man maste kunna samarbeta inom gruppen for
att kunna bli effektiv och fungera tillfredsstallande. Samarbete framjar sammanhallning,
stod, tillit och effektiv kommunikation i gruppen, samt gynnar ett oppet klimat och
flexibilitet. Konkurrens har en viss tendens till att skapa misstdnksamhet och bristande
sammanhallning, samt skapa vinnare och forlorare med fientlighet och aggressivitet som
foljd. Slutenhet, osakerhet och intagande av forsvarsinstéallning ar ocksa troliga foljder
av for mycket konkurrens inom gruppen. Att enbart arbeta efter sina egna mal for sin
egen vinning leder ofta till konkurrenstendenser i arbetsgruppen med ineffektivitet,
vantrivsel och utslagning av gruppen som foljd (Nilsson 1993:39-41). Kohn (1990:188)
ar inne pa samma spar som Nilsson, och han menar att konkurrens ar det samsta mojliga
sattet att ordna tillvaron pa nar man vill varna om manskliga relationer. Samarbete ar
daremot mycket positivt for vart forhallande med andra méanniskor eftersom det innebéar
att varje individs framgang bidrar till att lyckas. Samarbete skapar dven omsesidigt
bistand och stod som gor att deltagarna kanner att de har gemensamma band. Vidare
menar Kohn (1990:60) att forutsattningarna for gott samarbete innefattar sma grupper
och komplicerade arbetsuppgifter. Dessutom menar han att ju mer beroende man &r av
varandra inom gruppen nar det géller metoden att 16sa uppgiften, desto mer effektivt blir
det ocksa att samarbeta. Kohn (1990:181) beskriver dessutom att konkurrens gor att vi
forvandlar varandra till objekt, blir mindre benédgna att hjalpa varandra och upphor att
sétta oss in i varandras situationer. Det skapas en klyfta mellan manniskorna, vi blir
misstdénksamma, avundsjuka och foraktfulla och kommunikationen forvrangs.

Konkurrens om resurser ar ett forhallande dar konflikter i arbetsgruppen kan uppsta. Ju
knappare resurser som finns att tillga, desto starkare blir oftast ocksa intresset for dessa
och risken att en konflikt uppstar 6kar (Jacobsen & Thorsvik 2002:203). Det kan ocksa
vara sa att det finns en uppfattning om att det &r brist pa resurser, men att det egentligen
inte ar sd. Ar det dock s att det ar brist pa resurser, kan fordelning och prioritering av
de knappa resurserna vara en losning for att inte skapa konflikter bland de anstéllda
(Larsen 2002:39). Det &r dock viktigt med viss konkurrens, antingen inom gruppen eller
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mot omgivningen, som exempelvis gentemot konkurrerande bolag. En sadan typ av
konkurrens har inte samma utslagningseffekt som foregaende beskrivna, men maste
anda kontrolleras for att inte det skall uppstd maktkamp som kan stora sammanhallning
och effektivitet i gruppen. Ett satt for att skapa ett gott samarbetsklimat ar att paverka
vilka beloningar (bade materiella och immateriella) som finns i gruppen. Sa lange dessa
beldningar vérderas hogt av de anstéllda, och distributionen av resurserna kontrolleras,
kan personen som utdelar beldningarna utbva inflytande 6ver resterande personal
(Nilsson 1993:39-41). P4 sa satt far denna person en slags nyttomakt eftersom han eller
hon kontrollerar det som alla eftertraktar; budgetmedel, 16n eller liknande (Jacobsen &
Thorsvik 2002:208).

4.3 Stimulansatgarder

Utformningen av beléningssystemet pa en arbetsplats ar en central stimulansatgard till
interaktionsvégarna samarbete, konkurrens och konflikt inom arbetsgruppen. Beroende
pa vad man véljer for form av beloningssystem kan man som arbetsgivare alltsa influera
arbetsgruppen till att samarbeta eller konkurra inom gruppen, och konflikt om
exempelvis resurser kan uppsta som ett resultat av mycket konkurrens. Jacobsen &
Thorsvik (2002:303-306) beskriver olika former av beldningar. Till att borja med kan
man skilja pa individbeléningar; som tilldelas individer efter individuella prestationer,
gruppbeldningar; som tilldelas grupper pa bas av en gemensam prestation, samt
systembel6ningar; som tillfaller alla medlemmar i organisationen. Tanken med en
individuell beléning &r att ge individen ett incitament att prestera mer och béttre; gora en
forstarkt individuell insats. En kraftig individuell bel6ning kan skapa konkurrens mellan
individer, sérskilt om resurserna for beldning ar knappa, det vill sdga om bara vissa
medlemmar i organisationen far ta del av dem. Konkurrens kan vara positivt, men ar
inte ett incitament for samarbete inom arbetsgruppen, sa lange samarbete inte ar den
bakomliggande prestationen som leder till beléningen. Kohn (1990:62) beskriver ocksa
en studie som genomforts vid Columbia University, som visade att det inte spelade
nagon roll for resultatet vilket system man anvande for att dela ut beloningar, i sadana
fall dar uppgifterna kunde losas sjalvstandigt, alltsa nar deltagarna inte var beroende av
varandra for att 16sa uppgiften. Det framkom inga beldgg for att individerna presterar
mer nar beldningarna ar knutna till resultaten an nar alla far sasmma bel6ning.

Jacobsen & Thorsvik (2002:303-306) menar att det ocksa gar att skilja pa reella och
symboliska bel6ningar. Reella beloningar handlar om direkta nyttigheter sa som 16n, fri
bil, tidningar och liknande som kan ges ett penningvarde. Symboliska beléningar har
inget penningvérde, utan kan vara exempelvis berdom eller uppmarksamhet for en
framstaende prestation. Manga beloningar & dock bade reella och symboliska,
exempelvis en befordran innebar bade hogre 16n och hogre status. Slutligen finns det
olika kriterier for vilka organisationen véljer att dela ut olika incitament. Det som ofta
ses som vanligast ar beteendebeloning, vilken bygger pa huruvida den anstéllde fogar
sig efter strukturen. Hit hor tillexempel punktlighet, 6verrensstammelse med regler och
ordning. Organisationer kan dven anvanda sig av resultatlon, vilken alltsa direkt grundas
pa hur mycket den anstéllde presterar. Exempel pa sadan 16n &r industrialiseringen vid
forra sekelskiftet, dar arbetaren fick 16n for det han producerat. Manga av dagens
organisationer anvander idag sig av ett blandsystem av de tva tidigare beskrivna.
Motiveringen till att gora det handlar om att ren beteendelon i begrénsad grad fungerar
for att prestera nagot extra, medan ren resultatlon ofta blir orattvis eftersom individen
inte fullt ut kan kontrollera hur mycket resultat hon eller han kan prestera. Emellertid
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stoter bade beteende- och resultatbeloning pa ett problem; det kan vara svart att méata
saval beteende som resultat. | sadana fall anvands ofta kriterier som exempelvis
utbildning, anciennitet och befattning for att avgéra vem individen ar och vad som &r
ratt beloning for denne, menar Jacobsen & Thorsvik.

4.4 Interaktionssatt

Kommunikation ar en interaktionsvag som kan ses som en process dar tva eller flera
personer skickar budskap till varandra, vilket gor att de far sin identitet bekréaftad och
visar hur de uppfattar och paverkar varandra. Detta samspel sker i flera kanaler, som
sprak och tal, gester, dgonkontakt, mimik, kroppsrorelser avstand och lukter. Med hjalp
av kommunikation skapar vi var bild av vérlden dar vi kategoriserar och namnger
personer, saker och handelser. Detta hjalper oss att forsta varlden, som da blir gripbar
och forandringsbar. Vart samspel med andra manniskor fungerar ocksa som ett verktyg
for att skapa, vidmakthalla och forandra relationer (Nilsson & Waldemarson 1994:9—
11). Kommunikation ar skort, och det ar latt att ett budskap forandras eller krossas pa
vag fran ett medvetande till ett annat. Det finns manga orsaker till storningar, vissa
beror pa sprakliga skillnader, andra pa oklara eller dubbla budskap. Stérningar som
beror pa missforstand, feltolkningar, skilda intressen etc. kan latt leda till en konlikt som
bade kan forbattras och forvarras av kommunikation, men som i vilket fall 16ses med
samspel (Nilsson & Waldemarson 1994:113).

Aterkoppling, eller feedback som det ocksé kallas, &r en viktig del av kommunikationen
inom en grupp, och franvaro av denna kan bland annat skapa osakerhet bland gruppens
medlemmar. Genom feedback far vi veta hur andra uppfattar det vi gor och séger, samt
vilken inverkan detta har. Feedback kan, sa som all kommunikation, missuppfattas. Det
ar darfor bra att berétta for varandra vad man tror och tanker. Feedback kan fordjupa
relationerna i en grupp och Oka forstaelsen for varandra. Tyvérr kan feedback ocksa
skapa defensiv kommunikation och 6ka kénslan av vérdering och att man maste vara pa
sin vakt. Detta sker oftast i slutna grupper med en kontrollerande och ddémande
atmosfar. For bra fungerande feedback ska den forekomma relativt ofta, och formuleras
positivt istallet for negativt. Vidare bér man fokusera pa nagot observerbart, komma
med feedback direkt istdllet for en tid efterat, samt agera beskrivande istallet for
varderande. Kommunikation anvands ocksa bade for att forebygga och for att losa
konflikter pa arbetsplatsen. Exempelvis kan kommunikation mellan anstéllda underlatta
en kamp om Kknappa resurser eller jdmna ut maktbalansen i en arbetsgrupp.
Kommunikation &r dven en viktig ingrediens for att framja samarbete och god
gemenskap bland anstéllda (Larsen 2002:65-66).

4.5 Roller inom arbetsgruppen

Begreppen personalansvar och medarbetarskap ar benamningar pa tva roller som star i
relation till varandra i en arbetsgrupp. Dessa roller bidrar bada till att utveckla
organisationen och att arbeta mot uppsatta mal. (Tengblad 2003:13-15). Mellan
medarbetare kan interaktion i form av exempelvis samarbete och konkurrens
forekomma (Ahrne 1994:121-125), samtidigt &r relationen mellan medarbetare och chef
betydelsefull for hur samarbete och konkurrens ser ut i en arbetsgrupp, eftersom chefen
kan styra detta med bland annat utformningen pa bel6ningssystemet (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
(anstallda). Denna relation innefattar personalfragor, som personalledning, och
kontraktsmassiga fragor, sa som anstéllningsvillkor, samt juridiska fragor gallande
arbetsratt. Personalansvarig chef har en ansvarsfull uppgift, men maste samtidigt folja
gemensamma normer och riktlinjer som finns i organisationen, samt rétta sig efter lagar
och forordningar i arbetsratten. Vad galler medarbetskap, definieras detta som hur
medarbetare hanterar relationen till sin arbetsgivare och till det egna arbetet.
Medarbetarskapet inbegriper ocksd ansvar och formaga att arbeta sjalvstandigt. Aven
gransdragning mellan arbete och privatliv, samt relationer till andra medarbetare
innefattas i begreppet medarbetskap. En organisation med ett valutvecklat medarbetskap
karaktariseras av ansvarsfulla medarbetare som ar mana om att samverka med sina
kolleger och bidra till ett gott klimat i organisationen (Tengblad 2003:13-15).
Samarbete och dppen kommunikation ar ett satt for att skapa ofta ett gott klimat och
positiva attityder, vilket genererar en integrerad samsyn pa malen mellan medarbetare
(Olsson 1998:164). Vidare forsoker medarbetaren i en organisation med vélutvecklat
medarbetarskap &ven finna en balans mellan att vara lojal mot arbetsgivaren, kollegerna,
familjen och sig sjalv. Tengblad (2003:13-15) menar vidare att relationen mellan
personalansvar och medarbetskap ar central, da den anger begransningar i relationerna
med varandra, samtidigt som den kompletterar, utokar eller motverkar medarbetares och
chefers ansvar, lojalitet och engagemang. Medarbetarskap och personalansvar sker alltsa
alltid i ett samspel och behover darfor forstas i relation till varandra (Tengblad 2003:13—
15).

4.6 Anstalldas mojligheter till inflytande

Karlsson (2006) menar att det finns en motsattning pa arbetsplatser mellan a ena sidan
ledningens behov av att kontrollera arbetsprocessen, och a andra sidan de arbetandes
eget intresse av att etablera och uppréatthalla autonomi. Det senare brukar kallas for
sjalvorganisation, och beskrivs i en teori om arbetarkollektivet som tagits fram av
Lysgaard (ref. i Karlsson 2006). I teorin forsoker Lysgaard forklara handlingsmonster i
omradet sjalvorganisation. Teorin urskiljer tre olika system pa en arbetsplats. Det
teknisk/ekonomiska  systemet star for foretaget och dess organisation,
befattningsstruktur och malsattning. Alla som &r anstallda i foretaget ingar i detta, och
systemet staller vissa krav pa medlemmarna, som till exempel att de ska arbeta effektivt
och I6nsamt. Det manskliga systemet utgors av det satt pa vilket manniskor ar funtade,
att vi exempelvis har krav pa trygghet och sikerhet. Som ménniska ingar alla saledes i
detta system som behandlar individens egna intressen som méanniska. Dessa tva system
star dock i motsattning till varandra, vilket gor att individen kommer i klam eftersom
han eller hon & medlem i bada. Det teknisk/ekonomiska systemets omattlighet,
ensidighet och obdnhorlighet kolliderar med det ménskliga systemets begransning,
mangsidighet och krav pa trygghet. Individen maste dock inga i det teknisk/ekonomiska
systemet for att kunna forsorja sig och dartill formodligen fa sjalvrespekt och social
status. H&r kommer det tredje systemet in: kollektivsystemet. Detta system fungerar som
en buffert som de anstallda sétter upp mellan sig (det manskliga systemet) och det
teknisk/ekonomiska systemet. Genom kollektivet kan det manskliga systemet utdva
makt 6ver det teknisk/ekonomiska systemet och darmed paverka arbetsorganisationen sa
att denna inte praglas av omattliga, ensidiga och obdnhérliga krav (Lysgaard ref. i
Karlsson 2006).
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Vissa forutsattningar maste dock vara uppfyllda for att ett arbetarkollektiv ska komma
till stand. En sadan ar problembetingelsen, som handlar om att vi har samma problem pa
jobbet. Det kravs ocksa en interaktionsprocess som baseras pa en narhetsbetingelse, sa
att det sker ett utbyte av asikter och erfarenheter om problemen. Slutligen kréavs dven en
likhetsbetingelse, som handlar om underordningen i foretagets hierarki och som leder
till att de anstallda identifierar sig med varandra istallet for med det teknisk/ekonomiska
systemet. Man kan uttrycka det som att det hela tiden sker en férhandling mellan det
teknisk/ekonomiska systemet och arbetarkollektivet, i vilken bada systemen har ett
idealtillstand. Det teknisk/ekonomiska systemets idealtillstand ar en direkt relation till
den anstéallde, medan arbetarkollektivets idealtillstand &r att individen ska ha en direkt
relation till arbetarkollektivet. Den faktiska situationen pa en arbetsplats ar dock
vanligen en blandning mellan de tva idealtillstanden, en kompromiss eller maktbalans.
Pa senare tid har det ifragasatts om betingelserna langre foreligger for att
arbetarkollektivet ska kunna uppkomma och kvarsta. Skorstad ger exempel pa sadana
resonemang. Han namner exempelvis att likhetsbetingelsen har undergravts av flera
orsaker. Individuella I6ner har blivit allt vanligare, arbetskraften delas alltmer upp i en
karna och en periferi och andelen tillfalligt anstéllda vaxer (Skorstad ref. i Karlsson
2006:112).

4.7 Sammanfattning

En grupp &r ett antal individer som har vissa gemensamma behov och malsattningar, och
relationen mellan medlemmarna ar sa pafallande att man kan uppméarksamma och
atskilja dem fran omgivningen. | en grupp finns ett arbetsklimat som avgor hur
personerna i uppfattar varandra. Mal och syfte ger en grupp relevans, och effektivitet,
sammanhallning och samarbete paverkas i stor grad av en gemensam drivkraft inom
gruppen. Kommunikation ar ett samspel som skapar, vidmakthaller och forandrar
relationer. En viktig del av kommunikationen inom en arbetsgrupp &ar feedback, vilket
bidrar till att vi forstar varandra, samt framjar samarbete inom gruppen. Begreppet
samarbete ar en interaktionsform dar parter samverkar for att gemensamt fa tag i
resurser som ligger utom parternas kontroll. Samarbete framjar sammanhallning, stod,
tillit och effektiv kommunikation i gruppen. Utbyte handlar om att parterna utvéaxlar
nagot dem emellan som finns inom parternas kontroll. Konflikt avser en kamp om
resurser som finns inom den ena eller bagge parternas kontroll. Begreppet konkurrens ar
en interaktionsform dar parterna utévar en kamp om resurser som ligger utanfor deras
kontroll. Konkurrens kan gora att vi forvandlar varandra till objekt, blir mindre bendgna
att hjalpa varandra och upphor att satta oss in i varandras situationer. En stimulansatgard
till samarbete, konkurrens och konflikt &r bel6ningssystem. Det finns flera typer av
beldningar, och tanken med en individuell beléning &r att ge individen ett incitament att
prestera mer och béttre, gora en forstarkt individuell insats. Relationen mellan
personalansvar och medarbetarskap &r viktig, da den anger begransningar i relationerna
med varandra, samtidigt som den kompletterar, utokar eller motverkar engagemang,
lojalitet och ansvar. Det &r dven rollen som personalansvarig som i stor utstrackning styr
graden av samarbete och konkurrens mellan medarbetarna. Slutligen innebér ett
individuellt 16nesystem svarigheter for ett arbetarkollektiv att uppsta, vilket kan
fororsaka mindre paverkansmojligheter for medarbetarna i organisationen.
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5. Metod

5.1 Kvalitativ metod

Denna uppsats om arbetsgruppsrelationer bygger pa en empirisk undersokning av
Maklarbyran X, och har genomférts med hjalp av kvalitativa metoder och en
hermeneutisk tolkande ansats. Metoden har bidragit till att klargéra fenomenets karaktar
och egenskaper och har skapat forstaelse for dessa (Widerberg 2002:16-17).
Anvindandet av en hermeneutiskt tolkande ansats bidrog till att tolka och forsta hur
respondenterna upplever sin situation, och den egna forforstaelsen anvandes for att
komma narmare studieobjektet utifran. Forforstaelse, intryck, tankar och kanslor hos
mig blev en tillgang vid tolkning och forstaelse av det empiriska materialet (Widerberg
2002:25-27). Som exempel kan tas att jag hade forkunskap om maklaryrket som bidrog
till att jag inte behdvde stalla sa manga fragor om arbetssétt, 16nesystemets uppbyggnad
etc., utan kunde koncentrera mig mer pa respondenternas tankar och uppfattningar om
sina relationer. Helheten stalldes i relation till delarna och jag pendlade sedan mellan
dessa for att fa en sa fullkomlig forstaelse av studieobjekten som mgjligt (Patel &
Davidson 1994:26-27).

5.2 Urval av respondenter

Pa undersokningsplatsen arbetar 14 anstéllda, sju méan och sju kvinnor, varav en manlig
chef (&gare). Eftersom undersokningen syftade till att undersdka arbetsplatsrelationer
bland fastighetsmaklare som arbetar pa provisionslon, valdes assistenter,
ekonomiansvariga och administratérer som ocksa arbetar pd kontoret, bort. Totalt
arbetar 10 fastighetsméklare pa kontoret. Dessa tillfrigades om medverkan i
undersokningen, och chefen och dennes assistent valde sedan ut sex stycken av dessa till
urvalet for undersokningen. En onskan var att de tillfragade skulle vara av blandade
aldrar och kon, vilket ocksa uppfylldes. Anledningen till nskan om blandade aldrar var
en idé om att yngre manniskor mojligtvis har en sémre uppbyggd ekonomisk buffert att
anvanda vid samre ekonomiska tider och darmed kanske &ven har svarare for att klara
av en varierad 16n. Onskan om respondenter av olika kon grundades pa en enkel tanke
om att lata bade méan och kvinnor ge en beskrivning om sin arbetssituation. Urvalet av
bestod av tre man och tre kvinnor som var i aldrarna 26-60 ar. Viss information fran
intervjuerna gallande respondenternas arbete och l6nesystem finns att hédmta i
resultatdelen, da denna information ar av relevans for analysen. Ytterligare information
om organisationen, arbetsuppgifter, effekter av lagkonjunkturen etc. aterfinns i kapitel
tva. Chefen och dennes assistent intervjuades ocksa, utover de huvudsakliga
respondenterna. Resultatet av dessa intervjuer finns ocksa i kapitel tva.
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5.3 Datainsamling

Min forsta kontakt med méklarbyran tog jag per telefon. Efter detta foljde en inledande
intervju med chefen och dennes kvinnliga assistent, dar jag anvande en intervjuguide
som stod (bilaga 1). Intervjuerna med huvudrespondenterna (fastighetsmaklarna)
utfordes ocksa med hjalp av en intervjuguide (bilaga 2), vilken byggde pa
semistrukturerade fragor. Med denna typ av fragor Gppnar man som intervjuare upp for
nya fenomen och omraden som respondenten kan avse som viktiga, samtidigt som
risken att tappa den information som fran borjan avseddes viktig av intervjuaren
minskar. Med semistrukturerade fragor minskar dven risken att materialet snedvrids
genom ickeneutrala fragor (Ryen 2004:44). Intervjun med chefen och dennes assistent
genomfordes pa chefens kontor, och tog cirka 45 minuter. Avsikten med denna intervju
var att fa en okad forstaelse om organisationen, dess uppbyggnad och medlemmar, samt
lagkonjunkturens inverkan pa organisationen. Dérav byggde intervjuguiden (bilaga 1) pa
fragor om detta. Intervjuerna med de anstallda genomfordes i foretagets konferensrum,
avskilt fran stérande moment men samtidigt i en for respondenterna vélbekant miljo.
Intervjuerna varade i 25-45 minuter, och samtliga spelades in. Intervjuguiden (bilaga 2)
som anvéndes vid detta tillfalle var uppdelad i 4 huvudteman; allméant”, ’nuvarande
arbetssituation” (varav visst resultat fran denna del finns att hdmta i kapitel tva),
“arbetsgruppsrelationer: kommunikation, samarbete och konkurrens mellan anstéllda
och med chef”, samt lagkonjunktur” (varav visst resultat fran denna del ocksa finns att
hamta i kapitel tvd). Valet av teman byggde pa tidigare forskning och teori samt egna
forestallningar och uppfattningar om vad som skulle kunna vara centralt i
undersokningen. Varje tema foljdes av ett antal preciserade underfragor.

Intentionen med foreliggande studie var inte att jag skulle vara utbytbar, inte heller att
en upprepande matning skulle ge samma svar, eller att vad som skulle studeras redan pa
forhand var bestamt, darfor kandes anvéndandet av begreppen reliabilitet och validitet
svar (Widerberg 2002:18). Dessutom forutsatter anvandandet av begreppen att det finns
en enda och absolut bild av den sociala verkligheten, som ar forskarens uppgift att
avsloja, vilket det heller inte handlade om i min uppsats. Istéllet eftersokte 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). Aven om anvandandet av begreppen reliabilitet och validitet
kandes svar, funderade jag dock over reliabilitetsaspekten géllande hur tillforlitliga
intervjusvaren var. om de anstdllda vagade svara sanningsenligt under intervjuerna.
Detta eftersom uppsatsen endast genomfordes pa en arbetsplats istallet for pa tva eller
flera, vilket kan ha skapat en kansla bland respondenterna att intervjusvaren skulle ga att
harleda till en specifik person. Detta kan alltsa ha gjort att svaren inte blev tillforlitliga,
vilket hade kunnat avhjdlpas genom att genomfoéra intervjuer &ven pa andra
arbetsplatser, exempelvis pa andra kontor inom koncernen. Dock forsokte jag starka
tillforlitligheten genom kritiska fragor samt foljd- och kontrollfragor (Widerberg
2002:18, Patel & Davidson 1994:87).

5.4 Analysmetod

I undersokningen anvandes metoden abduktion. I denna ror sig forskaren mellan teori
och empiri och later forstaelsen successivt vaxa fram. Abduktionen kan ses som en
kollektiv process som inte bara foretrader vetenskapens kognitiva inramning, utan aven
vardagslivets kunskapsinhdamtande. Giltigheten inom abduktion sékerstélls genom
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samstammighet och dialog (Kirkeby 1994). De teoretiska begrepp och den tidigare
forskning som anvants i foreliggande studie har arbetats fram under
undersokningsprocessen gang, varvat med empiriinsamling. Detta bidrog till att
teorifokus skiftade efter att viss empiri samlats in och vice versa. Den féardiga teoretiska
referensramen mojliggjorde sedan tolkning och analys av det empiriska materialet, och
bidrog till en okad forstaelse Over respondenternas uppfattningar om sina
arbetsgruppsrelationer, dar resultatanalysens olika teman ocksa véxte fram. Dessa teman
utgick fran innehallet i de teoretiska begreppen och den centrala meningen i det
empiriska materialet, kopplat till fragestallningarna. Det transkriberade empiriska
materialet bearbetades med meningskategorisering, vilket innebér att intervjusvaren
kodas och langa uttalanden reduceras till enkla kategorier (Kvale 1997:178). Denna
metod valdes for att fa en battre och mer lattoverskadlig bild av respondenternas svar.
Pa sa satt upptackte jag aven vissa monster och tendenser. Kategorierna som svaren
delades in i hamtades fran det empiriska materialet, men filtrerades dven genom det
teoretiska perspektiv och intresse som studien utgick fran (Widerberg 2002:145). Pa sa
satt blev intervjusvaren &n mer lattoverskadliga och enklare att bearbeta i
resultatanalysen.

5.5 Metoddiskussion

Valet av metod har paverkat uppsatsens resultat och framstallningen av detta. Eftersom
tanken med uppsatsen var att skildra och analysera tankar och erfarenheter bland
respondenterna, kandes en kvalitativ metod som ett naturligt val. Om jag istéllet, som
vid kvantitativa undersokningar, anvént statistiska bearbetnings- och analysmetoder
(Patel & Davidson 1994:12-13), hade jag kunnat fa fram fler-, och generaliserbara svar
om hur de anstallda uppfattar sina arbetsgruppsrelationer. Dock var inte syftet med
foreliggande studie att generalisera, utan att fa en djupare forstaelse Gver individers
uppfattningar, vilket gjorde att detta alternativ valdes bort.

Vidare har valen av intervjutidpunkt och -plats ocksa kunnat paverka resultatet.
Widerberg (2002:93) menar att intervjuer genomférda pa arbetsplatsen kan vara
stressande, och respondenterna kan ha svart att koppla bort arbetet bade mentalt och
fysiskt. Intervjuerna i foreliggande studie genomfordes i foretagets konferensrum, vilket
alltsa skulle kunna ha paverkat respondenternas formaga att koppla bort arbetet. Dock
ansags konferensrummet vara en for respondenterna avskarmad och lugn miljo, da ingen
annan an respondenten och intervjuaren befann sig i rummet. Att intervjuerna
genomfordes pa arbetstid tror jag inte har varit ett storande moment, da respondenterna
inte har ett fast arbetsschema utan kan sjélv lagga upp detta. Intervjuerna genomfordes
pa normal kontorstid (dagtid), vilket innebar att det fanns kolleger som kunde ta emot
eventuella inkommande samtal till den person som for tillféllet intervjuades. Om
intervjuerna lagts efter ordinarie kontorstid, hade det kunnat generera mer
okoncentrerade respondenter eftersom det da inte funnits ndgon som kunde ta emot
deras eventuella samtal.

Nagot som kan ha gjort att respondenterna inte skildrat hela sanningen om sina
arbetsgruppsrelationer &r att jag har en sambo som jobbar i en grannkommun inom
samma koncern som respondenterna. Mojligen kan detta alltsa ha fatt respondenterna att
halla tillbaka sina personliga asikter, om de trodde att min sambo och eventuellt de
andra personerna som arbetar pa hans kontor, skulle fa ta del av dessa. Jag forsokte dock
forklara for respondenterna att ingen annan an jag och eventuellt min examinator skulle
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komma att lyssna pa inspelningarna, och att det i den fardiga uppsatsen inte blir mojligt
att urskilja vem som sagt vad. Anledningen till att jag valde att berédtta for
respondenterna om var min sambo arbetar, var att jag inte sag det som nagot problem,
han skulle anda inte engagera sig i min uppsats. Dessutom ansag jag att arlighet ar det
basta, och det skulle kunna kénnas konstigt om respondenterna i efterhand fick veta vem
han var.
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6. Resultatanalys

| detta kapitel redovisas resultatanalysen av det empiriska material som samlats in vid
intervjuerna. Inledande beskrivs fastighetsméaklarnas arbetssituation enligt rubrikerna
“individuellt arbete och stindig tjanstgoring” samt “sporrande provisionslon”. Vidare
foljer information om fastighetsmaklarnas arbetsgruppsrelationer i enlighet med
rubrikerna “meningsutbyten och atmosfar”, ”utvéxling av kunskap, objekt och kunder”,
samt ”kampen om objekten” Darefter skildras arbetsgivarens roll enligt rubriken “att
finnas till hands”, och avslutningsvis presenteras ldgkonjunkturens inverkan pa
relationerna enligt rubriken “anstrdngda arbetsgruppsrelationer”.

6.1 Individuellt arbete och standig tjanstgoring

Samtliga respondenter arbetar som fastighetsméklare, varav hélften férmedlar frikdpta
bostader, och halften formedlar bostadsratter. Till fastighetsméklarnas hjélp finns en
maklarassistent som hjalper till med olika saker sa som forarbete i form av att hamta
information fran bostadsréattsforeningar, hédmta planlésningar hos
stadsbyggnadskontoret, hamta tomtkartor, kontrollera lan, pant, och bouppteckningar
samt gora beskrivningar och skéta viss marknadsforing. Maklarassistenten ringer dven
till de kunder som finns med pa visningslistor fran séndagsvisningarna. Den hjélp som
erbjuds fran maklarassistenten uttrycks som vardefull, och den ger fastighetsmaklarna
tid over till andra sysslor. Respondenterna loser i storsta man sina arbetsuppgifter
individuellt, ndgon séager sig dessutom inte vara i behov av hjalp fran nagon annan, som
exempelvis maklarassistenten, utan I6ser nastintill allt sjalv. Viss hjalp av kolleger finns
att tillga gallande exempelvis ett varde pa en villa eller bostadsrétt eller gallande andra
problem som kan uppstd. Det uttrycks ocksa att det finns bistand inom
foretagskoncernen i form av juridisk radgivning dit man kan ringa med problem, samt
chefen som aven han ér till stor hjalp om man har svarigheter med nagot.

Som fastighetsméklare tycks det vara sa att man maste ratta sig efter nar kunderna har
tid att ga pa visning, traffas for kontraktskrivning eller liknande. Fastighetsmaklarna
uttrycker att de vanligen arbetar mer &n heltid, ofta sex dagar i veckan och upp till 80
timmar i veckan nér arbetsbelastningen ar hodg. Dessutom kraver arbetet ofta att
fastighetsmaklarna alltid ar tillgangliga pa mobiltelefon, oavsett veckodag och dven om
det ror sig om kvéllstid. Respondenterna uttrycker vidare att det finns mojlighet att fritt
kunna planera sitt arbete och exempelvis ta en langlunch, jobba éver en dag och ga hem
tidigare en annan, eller hinna med andra personliga drenden pa dagtid. Dock forfaller det
ocksa vara sa att man inte alltid hinner med att exempelvis ta en halv dag ledigt, utan
maste arbeta hela dagarna for att kunna utfora sitt arbete pa basta satt.

6.2 Sporrande provisionslon

Lonen ar individuell och provisionsbaserad, det vill saga lonen baseras helt pa
forsaljningsarvodet for manaden. Beloppet pa arvodet vid forsaljningar varierar, och
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oftast satts arvodet i procent pa saljsumman. Om en bostadsratt exempelvis séljs for
1000 000 och arvodet som foretaget tar ar pa 3 %, far fastighetsmaklaren efter att
momsen dragits av sjalv 25 % av dessa 3 %. Sa har blir utrakningen: 1 000 000 * 0,03 =
30000 * 0,8 = 24000 * 0,25 = 6000 kr. Fastighetsmaklaren far alltsa 6000 kr innan
inkomstskatt ar betald. FOor nagra ar sedan fanns det en pott, dit en viss del av
fastighetsmaklarnas intakter gick. Denna pott delade fastighetsmaklarna sedan lika pa,
och risken att std helt utan I6n minimerades da, menar respondenterna.
Semesterersattning ingar ocksa i provisionslonen och utbetalas varje manad, vilket
innebar att de anstéllda sjalva far satta undan pengar till ledighet. Respondenterna
beréttare vidare att vid ledighet eller semester tar en kollega tar 6ver de objekt som man
sjalv har igang, och sen delas vinsten for dessa objekt lika mellan de tva
fastighetsméklarna.

Det anses sporrande med att arbeta pa provision, och hart arbete kan leda till en hog
inkomst for fastighetsmaklarna. Respondenterna uttrycker exempelvis att:

”man ska bara ha betalt for det man séljer, inget annat”,

samt att:

”de som &r duktiga ska tjana mer”.

Dock forfaller det vara s att om en liten del av 16nen hade varit i form av en pott, hade
kanslan av trygghet och sakerhet varit mer utbredd och omfattande bland de anstéllda.
Pa s& satt upplever respondenterna att stress, oro och angest ocksa kunnat minska,
eftersom trycket pa att silja for att tjana sitt levebrod inte hade blivit lika stort. En
nackdel som uttrycks med nuvarande lonesystemet &r att man inte far betalt nar man har
semester eller ar sjuk, utan far istallet satta undan pengar till sadana tillfallen sjalv.
Dessutom finns det idéer om att sammanhallningen och gemenskapen i gruppen hade
kunnat bli battre om man alla jobbat tillsammans for att fa ihop en stor pott. Trots dessa
till synes positiva effekter med att ha en del i form av pott och en del rorlig l6n, sa
uttrycks det som svart att fa det rattvist. Det finns de som saljer betydligt mer &n andra,
och da gar en stor del av deras lon till potten, vilket skulle kunna skapa kanslor av
orattvisa.

6.3 Meningsutbyten och atmosfar

En gang i veckan samlas chefen (4garen) och de anstéllda for morgonméte, dven kallat
annonsmote. Pa detta méte foljs forséljning for varje maklare upp, och den totala
forsaljningen jamfors med andra kontor inom koncernen, for att se 6ver hur kontoret
ligger till jamfort med konkurrenter, etc. Forutom motesverksamheten sker ofta
spontana diskussioner, eller som en av respondenterna uttrycker det:

Vi sitter s& nara varandra, sa det ar bara att skrika om man vill ndgot”.

Nar fastighetsméaklarna behover diskutera nagot, kan de ga ihop nagra stycken for att
konsultera varandra. Det uttrycks som positivt att det ar manga fastighetsméaklare pa
kontoret, eftersom det alltid finns ndgon att radfraga. For dvrigt kommunicerar anstallda
ocksa relativt ofta per telefon om personen ifraga inte ar inne pa kontoret, samt i enstaka
fall via sms och e-post.
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Menings-, och informationsutbyte mellan anstdllda anses som viktigt av flera orsaker.
Respondenterna menar att negativitet sprids snabbt pa kontoret, och de framhaller darfor
att det ar viktigt med positivitet inom arbetsgruppen. Informationsutbyte anstéllda
emellan anses vara betydelsefullt for att veta vilka kunder och objekt som ar aktuella
samt hur det gar for 6vriga i foretaget. Slutligen framhavs det att det blir roligare och
battre gemenskap i gruppen nér man samtalar mycket. Dock riktas aven viss kritik till att
ha for mycket kontakt och informationsutbyte med o6riga i arbetsgruppen. Dessa
instéllningar uttrycks bland annat som att:

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

och:

”det ar mycket spring och stok pa kontoret”, “det hade varit battre att fa arbeta mer
hemifran for att bli effektivare”.

Atmosfaren mellan anstallda uppfattas som god men hard. Diskussioner och “tjafs” har
enligt respondenterna  uppkommit bade bland villaméklarna och  bland
bostadsrattsméklarna, men overlag sager sig alla trivas i foretaget. Pa bostadsréattssidan
har ett system utformats for att slippa diskussioner om vem som har rétt till en viss
lagenhet. Om en méklare vérderar en lagenhet som en annan méklare sedan far in, sa
delar man 30-70% pa forsaljningen. Detta system anses ha gjort det lattare att fordela
lagenheterna bland méaklarna och det sa kallade tjafset mellan dessa har &ven minskat
sedan systemet infordes. Det tycks som att detta system har gjort arbetsklimatet mer
harmoniskt och samstamt. Pa villasidan finns inget sadant system, menar
respondenterna, men chefen hjalper till med férdelningen for att undvika diskussioner
mellan villaméklarna.

6.4 Utvaxling av kunskap, objekt och kunder

Respondenterna uppger att det férekommer viss samverkan inom grupperna
bostadsratts/villaméklare, i form av att man hjalper varandra med exempelvis vardet pa
en bostad eller hur en beskrivningstext kan skrivas. Vid semestrar samarbetar
respondenterna genom att de tar Over varandras objekt och sedan delar pa vinsten.
Vidare beskriver respondenterna att tva maklare dven kan ha visningar samtidigt om
objekten ligger i samma omrade, och ibland later de en kollega ta dver en affar som gar
trogt for att fa in nya krafter och slippa tappa kunden till en annan maklarbyra.

Mellan bostadsratts/villamaklarna férekommer dven samverkan i form av att exempelvis
en villamaklare 1&mnar éver kunder till bostadsrattsmaklarna. Enligt respondenterna kan
detta till exempel ske nar en villamaklare salt en villa och kdparna dar har en bostadsrétt
som de vill sélja. Pa sa satt bevaras kunderna inom foretaget istallet for att de gar till en
konkurrent. For att gora detta rattvist finns inget utarbetat system, utan det ar upp till var
och en av fastighetsméklarna att utforma ett eget system over hur de l&mnar ut de tips de
far in, menar respondenterna.

Instéliningen till samverkan uttrycks som positiv, och uppfattningen bland de anstéllda
ar att samarbetet inom arbetsgruppen fungerar bra, men att de inte skulle vilja samarbeta
varken mer eller mindre. Anledningen till detta menar respondenterna dar att alla arbetar
for sin egen 16n och att det exempelvis hade varit besvarligt att arbeta flera maklare pa

20



ett objekt. Dock forfaller det ocksa vara sa att samhdrigheten inom gruppen blir lidande
av arbetets individualitet, och att en gemensamhetspott som en del av l6nen skulle
kunna bidra till att 6ka denna.

6.5 Kampen om objekten

Respondenterna uppger att det existerar en del konkurrens mellan de anstallda, och
uttrycker detta bland annat som att:

”jag har fyra kolleger, men de ar ocksa fyra konkurrenter”

och:

7alla vill vil silja mest skulle jag tro, och da blir det en viss konkurrens”.

Orsaken till konkurrensen pastas vara I6nesystemet. Manga av de anstallda sager sig
vara tavlingsmanniskor, och vetskapen om att inte fa ndgon I6n om man inget séljer
sporrar de anstallda till att sélja mycket och konkurrera med varandra om objekt.
Respondenterna papekar att konkurrensen marks framst av nar det kommer in kunder
eller nar telefonen ringer. Det som det diskuteras mest om ar vems tur det &r att fa in en
villa/bostadsratt eller vem som ska fa vardera ett objekt nar kunden exempelvis haft
kontakt med tva av fastighetsméklarna. Dessa diskussioner uppstar bland annat pa grund
av brister i systemet géllande vilken fastighetsméklare som star pa tur for att fa in ett
objekt, menar respondenterna.

Trots att respondenterna anser sina arbetsforhallanden vara tuffa, ser de konkurrens
inom arbetsgruppen som positivt. En av de anstéllda uttrycker det som att:

”Jag tycker det dr super med konkurens, det gor att man ar pa topp”.

Stimulerande, sporrande, taggande och en del av charmen med jobbet &r andra
beskrivningar av varfor konkurrens inom arbetsgruppen ar bra. Konkurrensen gor att de
anstallda far arbeta lite hardare, och dven om de ibland blir ovanner, s& tycks anda
fordelarna med konkurrensen dvervaga nackdelarna.

6.6 Att finnas till hands och ge respons

Kontakt och informationsutbyte mellan anstéllda och chef sker enligt respondenterna
oftast genom spontana diskussioner eller telefonsamtal. Chefen beskrivs som rak och
tydlig, men aven ibland lite hard och osmidig. Det ar enkelt att be chefen om hjéalp med
nagot, han finns alltid till hands, vilket ar uppskattat bland de anstéllda. Organisationen
beskrivs som platt, det ar okomplicerat att diskutera nagot med chefen, och som anstélld
behdver man inte heller vara radd for att sdga sin asikt till chefen. Det sker inga
formaliserade utvecklingssamtal mellan anstalld och chef, da chefen foredrar spontana
samtal framfor traditionella moéten, menar respondenterna. Ett méte med alla anstéllda
och chef sker dock, som tidigare ndmnts, varje onsdag, dar foretagets resultat féljs upp,
och kampanjer diskuteras etc. Det tycks ocksa forefalla vara sa att varje anstélld ska ha
ett budgetmote med chefen en gang i manaden. Denna métesform ar annu ny, och man
har bara haft ett sadant hittills, &ven om det uttrycks som om man borde hunnits med ett
till sedan det infordes. Respondenterna menar att tanken &r att man pa detta méte ska ga
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igenom och folja upp den anstalldes budget, samt diskutera eventuella problem och
sporsmal. De anstéllda &r dver lag nojda med hur motesverksamheten ser ut idag, aven
om avvikande asikter finns, som foresprakar bade mer och mindre métesverksamhet. De
anstallda ser det som betydelsefullt att ha bra kontakt med sin chef, inte minst med tanke
pa hans 30-ariga erfarenhet som fastighetsmaklare.

Feedback fran chef sker enligt de anstéllda framst genom uppfdljning av varje anstallds
budget. Detta upplevs inte som optimalt, da det kan vara svart att mata resultat i kronor,
samt att en hog forsaljning inte alltid ar den bésta spegeln av vad en person
astadkommit. Det berattas dven om en utmarkelse, manadens méklare, som delas ut
varje manad till den som salt for mest. Personen som far denna utmarkelse bel6nas pa
onsdagsmotet med en flaska sprit/vin samt sitt namn uppsatt pa en tavla. Istallet for,
eller som komplement till, dessa former av feedback, efterfragas mer spontan feedback
fran chefen, exempelvis genom uppmuntran eller inarbetade medarbetarsamtal.
Respondenterna beréttar att den feedback som idag sker spontant uttrycks i form av en
klapp pa axeln, sma uppmuntrande kommentarer, eller skrik och gormande nar det inte
gar som tankt. Sammantaget yttras det att chefen skulle behéva bli béttre pa feedback,
aven om behovet av bekraftelse och uppmuntran varierar fran en anstalld till en annan.

6.7 Anstrangda arbetsgruppsrelationer

Arbetsklimatet pa kontoret har blivit lite tuffare sedan konjunkturskiftet, men upplevs
anda fortfarande som bra. Det uttrycks oro Over den egna forsorjningen, och i
fikarummet diskuteras det om det gar att fortsatta att leva pa maklaryrket. Nervositet,
stress och irritation uppstar vid dalig forsaljning, och det smittar av sig till dvriga, menar
respondenterna. Dock uttrycks det att daliga forsaljningsmanader kan uppsta aven nar
det inte ar lagkonjunktur, vilket alltsa innebar att nervositet, stress och irritation kan
spridas aven i ”bra” tider.

Lagkonjunkturen har ocksa bidragit till att fokus pa métena har skiftat fran att behandla
detaljfragor sa som fototeknik, till att diskutera statistik och jamfora resultat mot
konkurrenter, menar respondenterna. De berattar ocksa att samarbetet mellan
fastighetsmaklarna har forandrats genom exempelvis béttre kontroll pa samtalslistor och
kontroll av tips pa objekt, for att fa en sa rattvis fordelning som mojligt nar det rader
hardare konkurrens om objekten. Dessutom tycks det vara sa att anstéllda diskuterar mer
om prissattning av bostader, eftersom detta har blivit svarare. Aven kampen om
objekten anses ha hardnat, vilket marks av genom att folk blir mer egoistiska och
lattirriterade, eller som en av respondenterna uttrycker det:

”nér vi siljer mycket mindre och alla d&r mycket mer stressade och pressade och sé, da blir
det mer kamp om objekten och da kan det bli mer tjafs”.

Dock forefaller det ocksa vara sa att aven om konkurrensen har hardnat, l6ser man de
flesta konflikter relativt smartfritt.

Lagkonjunkturen skapar dven viss oro Gver privatekonomin bland respondenterna. Det
konstateras att om man exempelvis inte har hunnit spara ihop till en stérre buffert, eller
inte har en sambo med fast inkomst, behdver man vara mer vaksam Over sina utgifter
och omkostnader. Overlag forefaller detta dock inte vara ndgot omfattande problem, och
de tidigare goda aren har gjort att manga klarar sig lange pa enbart sparade pengar.
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6.8 Sammanfattning

Resultatet av undersokningen visade att de anstallda pa méklarbyran 6verlag ar néjda
med bade samverkansformer och den radande kampen om objekten inom arbetsgruppen.
Samverkan forekommer i begransad utstrackning, men det skulle vara svart att fordjupa
denna, eftersom de anstallda arbetar med sjalvstandiga uppgifter for att fa ihop en
individuell provisionsbaserad 16n. Det framkom ocksa att kénslan av trygghet skulle
vara storre och mer spridd om l6nesystemet inneh6ll en del av 16nen i form av en pott.

Vidare pavisades att medan de anstallda anser att chefen alltid finns till hans nar det
behovs, skulle de anda onska mer feedback fran denne. Den feedback som idag
forekommer finns till storsta del i form av budgetuppféljning. De anstallda uttryckte att
de skulle énska mer spontan feedback fran chefen for att pa sa satt bli uppmuntrade eller
erkanda.

Slutligen visade resultatet att Iagkonjunkturen paverkade arbetsgruppsrelationerna pa
flera sétt. Till att borja med strukturerar man i dag upp samarbetet mer, i form av
turlistor och andrat fokus pa moten. Respondenterna uppgav ocksa att det numera
diskuteras mer om exempelvis prissattningen péa en bostad. Aven kampen om objekten
paverkades av lagkonjunkturen, da denna hardnade nér tillgangligheten pa objekt blev
samre. Likasa paverkades atmosfaren av lagkonjunkturen, da stress och nervositet pa
grund av att samre forsaljning har gjort att man exempelvis diskuterar mojligheterna till
att kunna forsorja sig pa maklaryrket.
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7. Teoretisk analys

| detta kapitel analyseras det empiriska resultatet med hjélp av de teoretiska begrepp
som tidigare presenterats. Forst analyseras maklarnas samarbetsformer, vilket foljs av en
analys kring konkurrensen mellan dessa. Dérefter analyseras arbetsgivarens roll i
arbetsgruppen, och avslutningsvis foljer en analys av lagkonjunkturens paverkan pa
arbetsgruppsrelationerna.

7.1 Samarbete

Samarbete ar en interaktionsform dar parter samverkar for att gemensamt fa tag i
resurser som ligger utom parternas kontroll (Ahrne 1994:121-125). P4 maklarbyran &r
dessa resurser kunder och objekt. Samarbete framjar sammanhallning, stod, tillit och
effektiv kommunikation i gruppen, samt gynnar ett 6ppet klimat och flexibilitet (Nilsson
1993:39-41). Pa maklarbyran sker samarbete genom praktiska uppgifter som
exempelvis att sétta ett varde pa en bostad eller genom att gora en beskrivningstext om
en sadan. Samarbete sker dven genom Overtag av en kollegas objekt nar denne &r sjuk
eller har semester. Overtag av objekt kan aven ske nar en affar gar trogt for en
fastighetsmaklare, som da lamnar 6ver till en annan. Fastighetsméaklarna samarbetar
ocksa genom att exempelvis en villamaklare lamnar Over bostadsratter till
bostadsrattsméklarna nar en forfragan av en kund som vill silja kommer in, eller nar
man upptacker att en av sina kopare har en bostadsratt som denne vill bli av med. Detta
samarbete skulle dock istallet kunna ses som ett utbyte, da parterna utvaxlar nagot dem
emellan som finns inom nagon av parternas kontroll (Ahrne 1994:121-125). Utbytet blir
viktigt da respondenterna bade ger och tar for att fa in fler jobb till sig sjélv, och for att
behalla kunder inom foretaget. Respondenterna l6ser sina Ovriga arbetsuppgifter
sjalvstandigt, med viss hjélp av en maklarassistent som exempelvis gor forarbete som att
hamta planlésningar och tomtkartor, kontrollera lan, pant, och bouppteckningar samt
skapa beskrivningar och skoéta viss marknadsforing. Sjalvstandigt arbete ar en del av ett
valutvecklat medarbetskap, som dock ocksa innefattar anstallda som dr mana om att
samverka med sina kolleger (Tengblad 2003:13-15). Respondenterna arbetar med
komplicerade arbetsuppgifter, och om man separerar villamaklarna fran
bostadsrattsméklarna, kan man séga att respondenterna arbetar i sma grupper. Detta
menar Kohn (1990:60) ar nagra av forutsattningarna for gott samarbete. Men eftersom
de anstallda inte i sa stor grad ar beroende av varandra for att I6sa sina uppgifter, skulle
det nog vara svart att fa till andra samarbetsformer dem emellan (Kohn 1990:60).

Overlag ger respondenterna ett intryck av att de ser samarbete som ett satt att hjalpa
varandra med nagot, och inte som ett satt att arbeta tillsammans om nagot. Dock uppger
respondenterna att de &r néjda med det befintliga samarbetet och att det skulle vara
nastintill omojligt att fordjupa samarbetet med tanke pa arbetsuppgifternas och
I6nesystemets utformning. Ett I6nesystem i stil med det som tillampas pa méklarbyran
(helt individuellt och provisionsbaserat), syftar enligt Jacobsen & Thorsvik (2002:303—
306) till att ge individen ett incitament att gora en forstarkt individuell insats, vilket
alltsa inte ar ett incitament till samarbete. Men om l6nesystemet pa méklarbyran
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reviderades till att besta delvis av en gemensam pott, skulle det kunna vara en drivkraft
till mer samarbete mellan de anstéllda. Detta papekar aven Nilsson (1993:39-41), som
menar att ett satt for att skapa ett gott samarbetsklimat ar att paverka vilka beloningar
(bade materiella och immateriella) som finns i gruppen.

Ett satt att framja samarbete ar att vidareutveckla mojligheterna till kommunikation
(Larsen 2002:65-66). Nilsson och Waldemarson (1994:9-11) definierar kommunikation
som ett samspel som sker i olika kanaler sa som sprak, tal, gester, dgonkontakt, mimik,
kroppsrorelser, avstand och lukter. Respondenterna ser kommunikation mellan anstallda
som viktigt, exempelvis &ar informationsutbytet anstéllda emellan betydelsefullt for
arbetet. Det uttrycks dock aven en viss kritik till for mycket kommunikation inom
arbetsgruppen, da respondenterna menar att de endast arbetar for sin egen skull, och att
kommunikation anstallda emellan kan stora det egna arbetet. Enligt Nilsson (1993:30-
34) paverkar gemensamma drivkrafter och mal i stor grad -effektivitet och
sammanhallning i gruppen. Nilsson och Waldemarson (1994:113) menar att skilda
intressen kan vara en orsak till kommunikationsstdrningar, och att samspel &r sattet att
l6sa dessa pa. Instillningen till och anvandandet av kommunikation skulle saledes
kunna starkas av fler gemensamma mal och intressen inom arbetsgruppen, vilket alltsa
aven skulle stérka samarbetet.

7.2 Konkurrens

Konkurrens definieras av Ahrne (1994:121-125) som en interaktionsform dar parterna
utdvar en kamp om resurser som ligger utanfor deras kontroll. Dessa resurser ar pa
maklarbyran kunder och objekt, vilka alla fastighetsmaklare vill at. Konkurrensen marks
tydligt av bland respondenterna, nér det kommer in kunder eller nar telefonen ringer.
Det diskuteras ocksa om vems tur det ar att fa in en villa/bostadsratt eller vem som ska
fa vardera ett objekt nar kunden exempelvis haft kontakt med tva av fastighetsméaklarna.
Ahrne (1994-121-125) menar att konflikt kan uppsta vid en kamp om resurser som finns
inom den ena eller bagge parternas kontroll. Respondenterna uttrycker att det ibland
uppstatt konflikter nar tva eller flera av maklarna inte varit 6verrens eller nar nagon kant
sig orattvist behandlad. Orsaken till konkurrensen anser respondenterna dr inte minst
I6nesystemets utformning. Jacobsen & Thorsvik (2002:303-306) menar att en kraftig
individuell beléning kan skapa konkurrens mellan individer, sérskilt om resurserna for
beloning ar knappa, det vill sdga om bara vissa medlemmar i organisationen far ta del av
dem. Respondenterna menar att Ionesystemet ar sporrande, och hart arbete kan generera
en stor inkomst. Dock visade resultatet av en studie av vid Columbia University, att det
inte fanns nagra bevis for att individerna presterar mer nar beldningarna ar knutna till
resultaten an nar alla far samma bel6ning (Kohn 1990:62).

Trots det sporrande I6nesystemet” upplevs det att kénslan av trygghet och sakerhet
hade 6kat med en viss del av I6nen i form av en pott. Ett sddant system tror man dock
hade kunnat skapa ké&nslor av oréttvisa bland personalen. Jacobsen & Thorsvik
(2002:303-306) pratar ocksa om orattvisa, men de havdar att en ren resultatlon
(exempelvis en sadan som idag anvands pa maklarbyran) ofta blir orattvis eftersom
individen inte fullt ut kan kontrollera hur mycket resultat hon eller han kan prestera. Det
pastas ocksa av respondenterna att sasmmanhallningen och gemenskapen i gruppen hade
kunnat bli battre om man jobbat tillsammans for att fa ihop en stor pott. Arbetsklimatet
upplevs idag som gott, men samtidigt hart eftersom konkurrens mellan anstéllda standigt
gor sig pamind. Dock havdar respondenterna ocksa att de tycker att konkurrensen ar bra,
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da det stimulerar och gor att man ar pa topp. Nilsson (1993:8-12) beskriver arbetsklimat
som emotionella relationer, forhallningssatt och Oppenhet i gruppen, och hur
medlemmarna trivs och kommer 6verrens med varandra. Han menar vidare att viss
konkurrens i en arbetsgrupp kan vara bra, men att denna maste kontrolleras for att inte
det skall uppstd maktkamp som kan stéra sammanhallning och effektivitet i gruppen
(Nilsson 1993:39-41). Medarbetare i en organisation med valutvecklat medarbetarskap
forsoker finna en balans mellan att vara lojal mot arbetsgivaren, kollegerna, familjen
och sig sjalv Tengblad (2003:13-15). "Tjafs” som férekommer bland respondenterna
om vem som har ratt till ett visst objekt, skulle, om det leder till illojalitet, sdledes kunna
bidra till ett mindre bra utvecklat medarbetarskap i organisationen.

Knutet till konkurrens och arbetsklimat & &ven kommunikation. Nilsson och
Waldemarson (1994:9-11) menar att samspelet i kommunikationen hjélper oss att forsta
varlden, och fungerar som ett verktyg for att skapa, vidmakthalla och forandra
relationer. Respondenterna menar att gemenskapen i gruppen blir béttre med
kommunikation, men papekar samtidigt att negativitet sprids snabbt bland de anstallda,
samt att de upplever att fér mycket kommunikation skapar spring och sték som stor.
Kohn (1990:188) menar att konkurrens ar det simsta mojliga sattet att ordna tillvaron pa
nar man vill varna om manskliga relationer. Nilsson (1993:39-41) havdar att konkurrens
har en viss tendens till att skapa misstanksamhet och bristande sammanhallning, samt
skapa vinnare och forlorare med fientlighet och aggressivitet som foljd.

7.3 Arbetsgivarens roll

Chefen ar den person som har mest inverkan pa klimat, normer, kultur och processer
som pagar i gruppen. Denne har aven storst ansvar for positiv eller negativ utveckling pa
arbetsplatsen (Larsen 2002:59). Av denna anledning diskuteras nedan arbetsgivarens
(chefens) roll i arbetsgruppsrelationerna.

Pa arbetsplatser finns en motséttning mellan & ena sidan ledningens behov av att
kontrollera arbetsprocessen, och a andra sidan de arbetandes eget intresse av att etablera
och uppratthalla autonomi (Karlsson 2006). Lysgaards teori (ref i Karlsson 2006) om
arbetarkollektivet innehaller ett teknisk/ekonomiskt system, som star for foretaget och
dess organisation, befattningsstruktur och malsattning, samt ett manskligt system, vilket
behandlar individens egna intressen Maklarbyran kan ses som ett teknisk/ekonomiskt
system, respondenterna har en uppsatt budget som de ska forsdka folja, och de forvéntas
arbeta s mycket som kravs for att tillfredsstéalla kunderna och fa igenom afféarerna
(Lysgaard ref. i Karlsson 2006). Respondenterna ingar ocksa automatiskt i det
manskliga systemet, eftersom de ar manniskor. De tva systemen kolliderar, da deras
intressen inte & desamma (Lysgaard ref. i Karlsson 2006). Respondenterna uppger att
de ofta arbetar mycket mer &n heltid, och att de i allménhet alltid &r tillgangliga per
telefon. Vidare forvantas respondenterna arbeta sjalvstandigt bade med sina
arbetsuppgifter och for att tjana ihop sin egen 16n. Lysgaard (ref. i Karlsson 2006) menar
att anstallda genom det tredje systemet, kollektivsystemet, skapar en buffert mellan sig
(det ménskliga systemet) och det tekniska/ekonomiska systemet och de kan da paverka
arbetsorganisationen. Eftersom respondenterna arbetar med individuell provisionslén
och konkurrerar med varandra kan de ha svart att identifiera sig med varandra, och pa sa
satt aven ha svart att uppfylla likhetsbetingelsen som é&r en av forutsattningarna for att
arbetarkollektivet ska kunna uppsta (Lysgaard ref. i Karlsson 2006). Bristen pa
likhetsbetingelsen kan gora att arbetarkollektivet har svarare for att uppkomma och
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kvarsta (Skorstad ref. i Karlsson 2006). De andra betingelserna, problembetingelsen;
som handlar om att vi har samma problem pa jobbet, samt narhetsbetingelsen; att det
sker ett utbyte av asikter och erfarenheter om de gemensamma problemen (Lysgaard ref.
i Karlsson 2006), ser jag inte att respondenterna har nagra svarigheter med att uppfylla,
vilket ar positivt for skapandet av ett arbetarkollektiv. Ett satt for att skapa ett gott
samarbetsklimat &r att paverka vilka beléningar (bade materiella och immateriella) som
finns i gruppen. (Nilsson 1993:39-41). Alltsa skulle chefen, genom att lata I6nen besta
av en del pott, kunna ge de anstdllda forutsattningar for att konkurra mindre och
samarbeta mer, och darmed skulle dven arbetarkollektivet ha lattare att uppsta. Om detta
skulle ske, kan det medfora att de anstallda i storre utstrackning kan utéva makt dver det
teknisk/ekonomiska systemet och diarmed paverka arbetsorganisationen sa att denna inte
praglas av ométtliga, ensidiga och obdnhérliga krav (Lysgaard ref. i Karlsson 2006).
Larsen (2002:65-66) menar &ven att anvandandet av feedback kan vara ett satt att
fordjupa relationerna i en grupp och oka forstaelsen for varandra.

Feedback fran chef sker framst genom uppféljning av budget, samt genom manadens
méklare, dar den fastighetsmaklare som salt for mest blir belénad med en flaska
sprit/vin, samt sitt namn uppsatt pa en tavla pa kontoret. Dock anser respondenterna att
det kan vara svart att mata resultat i kronor, samt att en hog forsaljning inte alltid &r den
bésta spegeln av vad en person astadkommit. Larsen (2002:65-66) menar att feedback
ar en viktig del av kommunikationen inom en grupp, och franvaro av denna kan bland
annat skapa osakerhet bland gruppens medlemmar. Genom feedback far vi veta hur
andra uppfattar det vi gor och sager, samt vilken inverkan detta har. Tengblad (2003:13—
15) beskriver personalansvar, som handlar om hur organisationer (arbetsgivare),
hanterar relationen gentemot sina anstéllda. Personalansvarig chef har en ansvarsfull
uppgift, men maste samtidigt félja gemensamma normer och riktlinjer som finns i
organisationen, samt ratta sig efter lagar och férordningar i arbetsratten. Respondenterna
menar vidare att spontan feedback fran chef ger bekréftelse och uppmuntran, aven om
alla anstallda inte har ett lika stort behov av detta. Emellertid uttrycker respondenterna
att de skulle onska mer spontan feedback fran chefen. | dagslaget forekommer spontan
feedback genom en klapp pa axeln och uppmuntrande kommentarer, men ocksa ibland
genom ilskna kommentarer. Jag tolkar det som att de anstéllda skulle kénna storre
trygghet och sdkerhet om chefen utdelade mer spontan positiv feedback. Larsen
(2002:65-66) beskriver bra feedback som att den ska foérekomma relativt ofta, och
formuleras positivt istéllet for negativt. Vidare menar han att man bor fokusera pa nagot
observerbart, komma med feedback direkt istdllet for en tid efterat, samt agera
beskrivande istéllet for varderande. Jacobsen & Thorsvik (2002:303-306) diskuterar
aven feedback nar de pratar om symboliska beloningar, vilka inte har nagot
penningvarde, utan bestar av exempelvis berom eller uppmarksamhet for en framstaende
prestation. Slutligen papekar Larsen (2002:59) att det ar chefen som har storst mojlighet
att paverka klimat, normer, kultur och processer som pagar i gruppen. Denna person har
aven storst ansvar for positiv eller negativ utveckling pa arbetsplatsen.

7.4 Lagkonjunktur och arbetsgruppsrelationer

Lagkonjunkturens intrade fick respondenterna att omstrukturera sitt arbete. Detta skedde
genom anvandande av samtalslistor och kontroll av tips pa villor/bostadsréatter for att fa
en sa rattvis fordelning av objekten som mojligt. Chefen var den som tog initiativ till
samtalslistorna, och om det &r brist pa resurser, kan fordelning och prioritering av de
knappa resurserna vara en l6sning for att inte skapa konflikter bland de anstéllda (Larsen
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2002:39). Nilsson (1993:30-34) menar att individuella mal skapar en anledning for
individen att satsa och stanna kvar i gruppen. Chefens initiativ till en ny
motesverksamhet, dar man diskuterar budget och mal med varje enskild anstalld, skulle
man kunna tolka som att det bidrar till att de anstallda skjuter till och kdnner sig mer
motiverade till att stanna i gruppen. Nilsson (1993:30-34) menar vidare att mal och
syfte ger gruppen mening och relevans och mojliggér for medarbetarna att organisera
sitt arbete och fatta beslut. Formulerandet av gemensamma mal kan urskiljas bland
fastighetsmaklarna, dd man pa méten numera diskuterar mer statistik och jamfor resultat
mot andra byraer for att sakerstalla foretagets position pa marknaden. Samarbetet genom
spontana diskussioner anstéillda emellan tycks ocksa ha paverkats av lagkonjunkturen,
da respondenterna uppger att de idag diskuterar mer med varandra om exempelvis
prissattningar pa bostader. Detta skulle man kunna tolka som att kommunikationen
mellan anstallda har okat sedan lagkonjunkturens intrade, vilket kan ses som positivt, da
Larsen (2002:65-66) menar att kommunikation underlattar kampen om knappa resurser
inom en arbetsgrupp.

Lagkonjunkturen gjorde att konkurrensen bland respondenterna hardnade en aning.
Tuffare kamp om objekten marks genom irritation och egoism bland de anstéllda. Ju
knappare resurser som finns att tillga i en arbetsgrupp, desto starkare blir oftast ocksa
intresset for dessa och risken att en konflikt uppstar okar (Jacobsen & Thorsvik
2002:203). Arbetsklimatet beskrivs av respondenterna som nagot hardare sedan
konjunkturskiftet, &ven om man 6verlag tycker att det fortfarande ar bra. Jacobsen &
Thorsvik (2002:303-306) menar ocksa att resultatlon, som exempelvis den individuella
provisionslon som tillampas pa maklarbyran, direkt grundas pa hur mycket den anstallde
presterar. Nervositet, stress och irritation uppstar nar respondenterna inte séljer bra, och
det smittar av sig till dvriga. Respondenterna uppger aven att de kénner oro dver sin
privatekonomi med anledning av lagkonjunkturen. Denna oro uttrycks bland annat i
fikarummet, dar det diskuteras 6ver om man kan fortsatta att forsorja sig pa maklaryrket
eller inte. Slutenhet, osékerhet och intagande av forsvarsinstallning ar troliga foljder av
for 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 pa
en maklarbyra. | detta avslutande kapitel forsoker jag knyta ihop uppsatsens delar
genom att diskutera teorins och metodens betydelse for resultatet, fora en diskussion
kring och dra slutsatser av resultat och analys, och avslutningsvis diskutera funderingar
och forslag pa vidare forskning.

8.1 Teorins och metodens betydelse for resultatet

De teoretiska begrepp och den tidigare forskning som anvénts i studien har jag arbetat
fram under undersokningsprocessen gang. Den ursprungliga teoretiska referensramen
omarbetades och utdkades efter att viss empiri och tidigare forskning samlats in och
syfte och fragestallningar reviderats. Darefter arbetade jag om den ytterligare efter att
den teoretiska analysen paborjats. Det som kom att bli den slutgiltiga teoretiska
referensramen, mojliggjorde tolkning och analys av det empiriska materialet, och bidrog
till en oOkad forstaelse Over respondenternas  uppfattningar om  sina
arbetsgruppsrelationer. Den teoretiska referensramen upplevdes dndamalsenlig, da den
mojliggjorde 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 forestallt mig,
vilket emellertid &r en erfarenhet jag kan bdra med mig och dra nytta av i framtida
studier. Lysgaards teori om arbetarkollektivet, som beskrevs av Karlsson, framkom
ursprungligen genom en undersokning av en fabrikskultur pa ett pappersbruk. Alltsa var
denna teori fran borjan menad att anvindas for att analysera “arbetares” situation, vilken
i manga fall skiljer sig fran tjansteméns. Jag ansdg dock att Lysgaards teori var
anvéandbar for min uppsats, &ven tjansteman behdver ha en kénsla av samhorighet, och
behovet av att kunna ena sig for att arbetsgivarens krav inte ska bli omattliga, ensidiga
och obonhorliga, finns &ven hos dem. Jag anser vidare att den teoretiska referensramen
som helhet var tillrackligt bred for att belysa omradet. Dock hade jag majligtvis 6nskat
ha tillgang till och anvanda mig av tidigare forskning kring hur provisionsanstéllda
fastighetsmaklare upplever sina arbetsgruppsrelationer, for att pa sa satt fa ett storre
vetenskapligt stod i min uppsats. Eventuellt hade dven teori om trygghet kunnat vidga
min forstaelse dver respondenternas uppfattningar om sina arbetsgruppsrelationer, da
trygghet visade sig ha en relativ central roll i dessa.

Den kvalitativa metoden mojliggjorde en undersokning av respondenternas upplevelser,
tankar och asikter. Att intervjuerna holls i foretagets konferensrum kan ha paverkat
respondenterna genom att de inte kant sig avslappnande eller avskarmade fran sina
arbetsuppgifter, vilket i sin tur kan ha gett ogenomtankta eller diffusa svar. Problemet
hade eventuellt kunnat avhjélpas genom att intervjuerna istallet genomforts pa ett
neutralt stalle som inte kunde kopplas ihop med arbetet. Pa sa satt skulle respondenterna
mojligen kunnat vara mer avslappnade. Dock bedémde jag konferensrummet vara en
relativt lugn miljo, och ingen annan an respondenten och jag sjalv befann sig i rummet
under intervjuerna. Dessutom bedoémde jag det positivt att respondenterna kunde aterga
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till sitt arbete direkt efter att intervjuerna avslutats, vilket innebar att de forlorade”
mindre arbetstid. | ett forsok att hoja tillforlitligheten i studien, anvande jag kritiska
fragor och foljdfragor. Detta for att betyga mig om att respondenterna uppfattat fragorna
och de begrepp som dessa innefattade pa det satt som det var tankt. Exempelvis stéllde
jag foljdfragor om arbetsklimat for att pavisa vad som asyftades undersokas i
huvudfragan. Deltagarna uppgav under intervjuerna att de inte var radda for att séga vad
de tyckte och tankte till chefen. Detta kan ha bidragit till att de vagade vara 6ppna och
svara sanningsenligt under intervjuerna, vilket i sin tur kan ha starkt studiens
tillforlitlighet. Dock kan, vilket dven diskuterats tidigare, de anstallda anda varit radda
for att svara arligt, om de kant att deras asikter skulle komma att ga att harleda till en
specifik person. Detta eftersom intervjuerna bara genomfordes pa en arbetsplats istallet
for pa tva eller flera.

8.2 Diskussion och slutsatser av resultat och analys

Resultat och analys géllande samarbete och konkurrens far mig att dra slutsatsen att om
man vill bevara den enligt respondenterna sporrande konkurrensen och de befintliga
samarbetsformerna, sa ar nog det nuvarande lénesystemet att foredra. | uppsatsen
framkom det att de anstdllda pd maklarbyran Overlag tyckte att befintliga
samarbetsformer fungerade bra, och att de inte skulle vilja samarbeta varken mer eller
mindre. Samarbetet blir ett stt att gemensamt fa tag i resurserna kunder och objekt, och
darmed fa in fler jobb, vilket gynnar bade foretaget och de anstélldas privatekonomi. De
anstallda sag dven forekomsten av konkurrens inom arbetsgruppen som positivt och
sporrande. Orsaken till detta uppfattar jag bero pa arbetets karaktar, det vill sdga att de
anstéllda arbetar sjalvstandigt med en individuell provisionslon. Eftersom resurserna de
vill at (objekt och kunder) ligger utom fastighetsméklarnas kontroll, konkurrerar de med
varandra for fa tag i dessa och arbeta ihop sin 16n. Respondenterna yttrade vidare att ett
I6nesystem innehallande en del av 16nen i form av en pott, skulle kunna bidra till en
storre kénsla av trygghet. Detta skulle kunna gora att konkurrensen minskade i
arbetsgruppen, vilket jag dock tror att de anstéllda inte skulle gilla, da de anser att
konkurrens ar bra och sporrande. For att fa en balans mellan kanslan av trygghet och
forekomst av sporrande konkurrens, &r en idé att man ldgger in en mindre del av 16nen i
form av en pott. Pa sa satt far de anstéllda en viss trygghet i inkomsten, samtidigt som
de far incitament till samarbete och konkurrensen bevaras till stor del da den storsta
delen av l6nen fortfarande baseras pa hur mycket man séljer. Nackdelen med att infora
ett sadant system ar att kanslor av orattvisa hade kunnat uppstd, vilket hade kunnat
speglas i kommunikation och arbetsklimat, vilka idag 6verlag anses som goda. Onskan
om en storre kénsla av trygghet genom en del av Ionen i form av en pott, blir dock
svarare att realisera om nuvarande lnesystem bevaras, eftersom forandringar av sadant
slag skulle minska forekomsten av konkurrens och 6ka graden av samarbete. Dock
tolkar jag det som de anstdllda anser att fordelarna Gvervager nackdelarna med det
nuvarande I6nesystemet.

Vidare pavisade uppsatsen med stod framst av teorin om arbetarkollektivet att det
sjalvstandiga arbetet och den individuella l16nen gor att de anstallda kan ha svart att
identifiera sig med varandra och pa sa sétt dven fa svart att ena sig och skapa en buffert
mellan sig sjalva och arbetsgivaren och darmed &ven ha svarare att paverka
arbetsorganisationen, gallande exempelvis arbetstid och arbetsvillkor etc. Eventuellt
kunde de anstallda haft storre mojlighet att paverka sina arbetsvillkor och sin
arbetssituation om de inte hade haft en individuell provisionsbaserad 16n. Har hade dock
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problemet med minskad konkurrens, som diskuterats ovan, aterkommit. Ett annat sétt pa
vilket tryggheten bland anstéllda skulle kunna 6ka ar mer anvandning av feedback fran
chef (Larsen 2002:65-66). Detta skulle exempelvis kunna ske spontant eller genom
medarbetarsamtal dar de anstallda dven kunnat fa enskild hjalp med forséljningsteknik i
samre tider, eller bara fa prata av sig om sin eventuella ekonomiska oro. Chefen kan
aven, genom att fortsatta med att anvanda sin inflytelserika position, bidra till att
bibehalla ett gott arbetsklimat och rattvisa normer i gruppen (Larsen 2002:59).

Slutligen pavisade uppsatsen att lagkonjunkturen pa flera satt har paverkat
arbetsgruppsrelationerna. Numera strukturerar man samarbetet, i form av samtalslistor
och kontroll av tips pa villor/bostadsratter. Samtidigt diskuterar man mer med varandra,
bade om praktiska uppgifter och om majligheter till egen forsorjning. Detta tolkar jag
som att bade samarbetet och kommunikationen har tilltagit, man samarbetar och
diskuterar numera mer for att I6sa arbetsuppgifterna och tjana ihop sin I6n. Vidare tolkar
jag att arbetsklimatet forandrats till att vara nagot mer anstrangt, eftersom pressen pa att
forsorja sig ibland upplevs som alltfor tung. Orsaken till detta tror jag ar att det numera
generellt rader storre osakerhet, exempelvis gallande prissattning pa bostader eller oro
over dalig forsaljning bland fastighetsméklarna, och att samarbete och kommunikation
anstéllda emellan reducerar denna osékerhet, &ven om arbetsklimatet ibland blir sémre
pa grund av stress och problem i arbetet. Det har dven blivit hardare konkurrens mellan
méklarna, som ett resultat av en simre marknad. Da respondenterna arbetar under press
att salja for att Overleva ar det hogst forstaeligt att det knakar i fogarna i relationerna
mellan anstéllda da det finns ont om objekt och/eller kunder. Den Gkade osékerheten
bland fastighetsmaklarna tror jag drabbar de yngsta och de med minst erfarenhet hardast,
bade vad géller att kunna hantera en tuffare marknad, men ocksa vad géller den egna
forsorjningen.

8.3 Funderingar kring vidare forskning

Att arbetsrelationerna paverkas av skiftande konjunkturlage tror jag kan skonjas aven i
andra maklarbyraer dar fastighetsmaklarna arbetar pa provision. Dock tror jag att de
fastighetsmaklare som inte arbetar pa provisionslon inte upplever konkurrens mellan
anstallda pa det satt som framkommit i denna studie. Vad galler andra yrkeskategorier
inriktade pa forsaljning, ar det mojligt att liknande tendenser till konkurrens inom
arbetsgruppen forekommer. Emellertid har jag fatt bilden av att de flesta séljare inte
enbart arbetar pa provision, utan har en del av I6nen fast. Pa sa satt anser jag ocksa att
fastighetsméklarbranschen ar unik.

| fortsatt forskning skulle jag tycka det vore intressant att genom en kvantitativ
undersokning, studera huruvida upplevelserna av samarbete och konkurrens fungerar pa
liknande satt eller inte i exempelvis fler maklarbyrder inom koncernen. En sadan
undersokning hade mojliggjort studier av manga fastighetsmaklares asikter, d&ven om
djupet i svaren inte hade kunnat bli sarskilt stort. Fragor som hade kunnat besvaras &r
exempelvis hur manga av de anstallda inom koncernen som anser konkurrens inom
arbetsgruppen ar bra, samt i vilken grad provisionslonen paverkar samarbetsviljan hos
de anstallda.

Det hade &ven varit intressant att undersoka hur arbetsgruppsrelationerna fungerar pa en

méklarbyra utan ett provisionsbaserat lonesystem, for att urskilja om konkurrensen
mellan anstéllda framstar lika tydligt pa ett sadant stalle. En annan idé ar att undersoka
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vad som skulle kunna sporra fastighetsméklarna till att sdlja om inte provisionen fanns.
Vidare hade det varit intressant att studera fastighetsméklarnas psykosociala arbetsmiljo,

eftersom jag har en uppfattning om att pressen pa att sélja for att 6verleva ekonomiskt
kan vara psykiskt pafrestande.
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Bilaga 1. Intervjuguide, forsta motet

Allméant om organisationen

— Organisationsplan?

— Omséttning?

— Agare?

— Hur lange har byran funnits?

— Hur fungerar franchisingen?

— Antal anstéllda?

— Fordelning kvinnor/ mén

— Aldersfordelning?

— Jobbar mot for tjanster? Villor, BR, andra fastigheter? Andra tjanster?
— Har ni genomfort nagra forandringar pa senare tid?
— Annat ni vill beratta om organisationen?

— Dokument om l6nesystem?

Lagkonjunktur

e Néar markte ni av lagkonjunkturen, och hur markte ni av den?

e Hur upplever ni att marknaden har forandrats de senaste manaderna?
e Upplever ni hardare konkurrens fran andra bolag sen konjunkturskiftet intradde?

e Upplever ni att stamningen och relationerna mellan anstéllda har paverkats av
lagkonjunkturen? Mer samarbete/mer konkurrens, etc.
— Pa vilket satt?

e Har ni gjort nagra forandringar kopplade till lagkonjunkturen? Nya méten, nya
rutiner etc. Varfor just dessa i sa fall?

e Upplever ni oro bland personalen med anledning av lagkonjunkturen géllande 16n,
arbetsloshet etc.? Hur uttrycks denna i sa fall?

e Hur gor ni for att bista de anstallda i dessa andrade forhallanden? Ex. mer stod, etc.

Uppfdljning resultat
- Gar det bra att hora av sig om nagot ar oklart/behdver kompletteras?

- Intervjutider, 6st, blandade aldrar, kén
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Bilaga 2. Intervjuguide, huvudrespondenter

Allmant

Kon
Alder

Anstallningstid
Arbetsomrade, villor/br

Nuvarande arbetssituation

1.

2.

Vill du beskriva dina arbetsuppgifter?
Hur 16ser du dina arbetsuppgifter? Sjalv? Grupp? Genom givna instruktioner?

Hur ser ditt arbetsschema ut?
— Hur manga timmar jobbar du per vecka? Vilka veckodagar arbetar du?

Vill du beskriva ditt [6nesystem?

Vad har du for asikt om utformningen pa ditt 16nesystem?

Arbetsgruppsrelationer: kommunikation, samarbete och konkurrens

Mellan anstallda

6.

10.
11.

Vilka kanaler anvander ni for kommunikation mellan anstéllda? Maten, e-post,
telefonsamtal, spontana diskussioner, etc.
— Vilken av dessa kanaler foredrar du?

Vilken betydelse har kommunikation med 6vriga anstéllda for dig?

Vill du beskriva arbetsklimatet mellan anstillda? Oppenhet, trivsel, emotionella
relationer, forhallningssétt etc.

Pa vilket satt samarbetar du med dina kolleger?
Hur stéller du dig till att samarbeta med 6vriga anstallda?

Upplever du nagon form av konkurrens mellan anstéllda?
— Hur ser denna i sa fall ut? Varfor tror du att denna finns?
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12. Vad anser du om férekomst av konkurrens inom arbetsgruppen?
— Varfor tycker du sa?

Med chef

13. Vilka kanaler anvander ni for kommunikation med chefer? Moten, e-post,
telefonsamtal, spontana diskussioner, etc.
— Vilken av dessa kanaler foredrar du?

14. Vilken betydelse har kommunikation med din chef for dig?
15. Vill du beskriva hur din chef ger dig feedback?

16. Hur gar du tillvaga for att be din chef om hjalp med nagot?

Lagkonjunktur

17. Nér markte du av lagkonjunkturen, och hur markte du av den?

18. Hur upplever du att marknaden har forandrats de senaste manaderna?

19. Pa vilket sétt har arbetsklimatet paverkats av lagkonjunkturen?

20. Hur har kommunikationen inom arbetsgruppen paverkats av lagkonjunkturen?

21. Pa vilket satt har lagkonjunkturen paverkat samarbetet och/eller konkurrensen
mellan anstéllda?

22. Upplever du oro éver din privatekonomi med anledning av lagkonjunkturen?
—Vad &r det som oroar dig?
— Hur hanterar du denna oro?
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