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7 LEADERS IN THE REAL ESTATE BROKERAGE PERCEPTION OF, AND WAY OF
MANAGING, ESTATE AGENTS WITH BOUNDLESS WORKING CONDITIONS.

Anna Adolfsson, Michelle Rosenqvist
University of Halmstad, Department of Health and Social Studies

Abstract
The purpose of this study was to get an idea of how the leaders in the real estate industry
perceive and manage boundless working conditions. Questions that were answered were how
the leaders in the service influence and control the employees' working conditions. Also how
the communication strategies are designed to facilitate the work towards common goals, when
tasks are not limited to the workplace. The study examine if boundless working conditions is
characterized by unspoken expectations. Based on the current view, seven interviews were
conducted with leaders from six organizations in the real estate brokerage. The results showed
that the industry is controlled by few limits and that leaders use different strategies to
maximize performance and wellbeing. It is a commission-based industry in which all work is
according to individual performance where results are measured before the time spent at
work. By explicit strategies of working and labor leaders are trying to reduce inequalities, and
so they try to also reduce the scope of the psychological contract in certain aspects.

Keywords: Boundless work, management, psychological contracts, communication, real
estate brokerage.
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Sammanfattning

Syftet med foreliggande studie var att f4 en uppfattning om 1 vilken omfattning
fastighetsméklares arbetsvillkor dr granslosa samt hur méklarledare uppfattar och hanterar
dessa arbetsvillkor. Fradgor som besvarats dr hur miklarledare paverkar och kontrollerar de
anstélldas arbetsforhdllanden. Studien undersdker ocksa vilka kommunikationsstrategier som
anvénds i arbetet mot gemensamma maél nér arbetsuppgifter inte begréinsas till arbetsplatsen.
Foreliggande studie tar dven upp miklarledares syn pd om distansarbete bland
fastighetsméklare préglas av outtalade forvéntningar. Utifrdn aktuellt syfte har sju intervjuer
genomforts med ledare fran sex olika fastighetsméklarorganisationer. Resultaten visade att
branschen styrs av fa grinser och att ledare anvénder sig av olika strategier for att maximera
resultat och vélbefinnande. Dock finns vissa ledarstrategier for att ibland begrinsa
omfattningen av granslosheten. Det dr en provisionsbaserad bransch i vilken samtliga arbetar
efter individuella resultatmal och dir resultat viarderas hogre den tid som ldggs pé arbetet.
Genom uttalade strategier i arbetssdtt och arbetsfordelning forsoker ledare minska oréttvisor,
och pa sa sitt forsoker de dven minska ramen for de psykologiska kontrakten i vissa
avseenden.

Nyckelord: Grdnslost arbete, ledarskap, psykologiska kontrakt, kommunikation,
fastighetsmdklare.



Ett arbete kan fylla en méngd funktioner, vars huvudsakliga syfte kan skilja sig avsevért
fran en individ till en annan. For somliga &r arbetet en ren nédvéndighet som endast utfors av
materiella skal for att f4 mat pd bordet och tak dver huvudet. For andra dr den ekonomiska
kompensationen mindre viktig och det ir istéllet den mentala tillfredsstéllelsen i att gora
ndgot viktigt och utvecklande som ligger i fokus. Den senare varianten kan tinkas vara tatt
sammankopplad med ett privat intresse och pé sa vis vara tillfredsstillande i sig. I dagens
samhille finns ménga alternativ pa karriédr och arbetsvillkor.

I och med IT-kommunikationens utveckling har granserna mellan arbete och privatliv
suddats ut. Idag finns mojlighet att utfora arbetsuppgifter utanfor arbetets typiska tid och rum.
For fastighetsméklare dr dessa nya arbetsvillkor en sjdlvklarhet. I den omfattande flexibilitet
som forekommer 1 deras arbete innebér IT-kommunikation en grundldggande faktor for att de
ska kunna utfora sitt arbete. Flexibiliteten kréver anpassning mellan organisation och
medarbetare. Trots att uppgifterna utfors av arbetstagarna ligger kontrollen hos arbetsgivaren
och for att uppné en god balans krivs genomténkta strategier mellan arbetsgivare och
arbetstagare om organisationens mal och metoder.

Flexibilitet dr ett dmsesidigt forhallande dér den ena parten har flexibilitet och den andra
parten dr flexibel (Eriksson, 2007). Om arbetstagaren kriver flexibla tider for att balansera
arbetet med privatlivet, krdver det att arbetsgivaren ir flexibel. Vidare bor motsatsen vara ett
faktum. Om arbetsgivaren kréver flexibilitet i form av flexibla arbetstider for att gynna
kundrelationer krivs det istéllet att arbetstagaren ér flexibel.

Nir ett arbete har grénslosa villkor, sa som fastighetsmiklare tros ha, dr ledarskapet och
kommunikationen av stor betydelse. Ledarskap innebar att fordela arbetsuppgifter och
resurser mellan enskilda individer och grupper av medlemmar i organisationen och pa bésta
sdtt skapa forutsittningar for 16sning av arbetsuppgifterna (Jacobsen & Thorsvik, 2002).
Ledarrollerna har utvecklats for att matcha de nya arbetsvillkoren ddr arbetstagaren ar
delaktig i relevant beslutsfattning och malséttning. Ett bristande ledarskap kommer dock med
risker.

Vad som kan vara svart i en grinslos arbetssituation ar att vissa forvintningar och krav kan
tyckas vara sjédlvklara och dérfor inte vara uttalade av varken ledare eller arbetstagare. Detta
kallas psykologiska kontrakt och syftar pa den personliga tolkningen av 6msesidiga 16ften och
forpliktelser i en anstéllningsrelation (Rousseau, 1989).

Studien avser att undersdka hur ledare hanterar méklares arbetsvillkor.

Syfte

I foreliggande studie dr syftet att undersoka miklarledares syn pé fastighetsméklares
grianslosa arbetsvillkor. Avsikten &r att undersoka vilken typ av forutsittningar vad géller
kommunikation och ledarskap som fastighetsméklare erbjuds. Vidare &r syftet att ta reda pa
vilka eventuella outtalade forvantningar som finns vid grénslosa arbetsvillkor.



Fastighetsmiiklare

Antalet registrerade fastighetsméklare var 6 762 per den 30 november 2012 (www.fmi.se).
Den framsta funktionen en fastighetsmiklare har dr att sammanfora séljare och kopare av
fastigheter (Jingryd & Segergren, 2011). Fastighetsméklare ska ocksa vigleda kopare och
séljare 1 fragor av juridisk, teknisk och ekonomisk natur. Vidare ska en fastighetsmiklare
verka for att parterna traffar avtal i viktiga frdgor och ska upprétta adekvata handlingar {or att
dokumentera dessa dverenskommelser (ibid.). Slutligen menar Jingryd och Segergren (2011)
att en fastighetsmiklare har en relationsbyggande funktion da fastighetsméklare traffar
méinniskor som befinner i sig i kritiska situationer dir det krivs stor kunskap och kompetens
for att genomfora formedlingsprocesser pa ett adekvat sitt.

Trots att de arbetar pa uppdrag fran séljaren dr det méklarens uppgift att hjdlpa bada parter
till en god affar (www.maklare.se).

Fastighetsmiklares arbete regleras i1 forsta hand av fastighetsméklarlagen, men det finns
dven ett antal andra lagar, forordningar och foreskrifter som ror méaklares
verksamhet (www.fmi.se).

Grinslost arbete

Hanson (2004) menar att griansloshet handlar om anpassning och att ha olika nivaer av
frihet. Sullivan och Arthur (2005) menar att grinsldst arbete definieras som en avreglering av
traditionella arbetsvillkor.

Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg (2006) beskriver hur etablerandet av
den specifika arbetsplatsen och de gemensamt satta arbetstiderna haft en betydelsefull roll i
utvecklingen av arbetsforhdllandena. Det till foljd av att flera, av varandra beroende,
arbetsuppgifter kunde goras parallellt i en omfattning som tidigare inte varit mdjlig. IT- och
kommunikationsvdgarnas utveckling har skapat en mdjlighet att kombinera dessa tvé faktorer,
att arbetet sker pa valfri plats och att flera, av varandra beroende, arbetsuppgifter kan
genomforas samtidigt och dessutom vara tillgdngliga for chef och dvriga anstéllda.

Hanson (2004) talar om tre olika nivder av grinsloshet; flexibilitet pd samhéllsniva,
organisationsniva och individniva. Vid grinslosa arbetsvillkor krdvs det att bade
arbetsorganisationen och individen &r flexibel vilket innebér att den ena parten har flexibilitet
medan den andra ir flexibel. Vidare kan flexibilitet tolkas som ett dmsesidigt forhéllande da
tvd parter dr inblandade och soker en gemensam l6sning (Eriksson, 2007). Det forklaras av
Mellner, Aronsson och Kecklund (2012) som anser att de grinser som finns konstrueras pd en
bade kollektiv och individuell nivé vilka kdnnetecknas av egenskaper som flexibilitet,
gransmarkering, genomtranglighet och strategier for att segmentera eller integrera arbetsliv
med privatliv. Grinserna kan ocksa vara olika tjocka eller tunna vilket gér dem mer eller
mindre littgenomtrangliga, dir tunna grénser dr lattare att integrera och péaverka (ibid.). Nér
arbetet dr utformat pa ett sétt att den anstdllde alltid har direkt tillgéng till arbetsuppgifter och
ar standigt kontaktbar dr det viktigt att den enskilde individen pa egen hand hanterar balansen
mellan arbete och privatliv. Det dr da av vikt att den anstéllde far mojlighet att sjdlv vélja
strategier for att antingen segmentera eller integrera de tva domédnerna (ibid.). Segmentering
forklarar Mellner et al. (2012) som sittet att betrakta arbete och privatliv som tvé separata och
oberoende doméner. I tidigare forskning som tas upp 1 Mellner et al. (2012) har segmentering
kénnetecknats av bade fysiska och mentala grinsdragningar. En helt segmenterad
arbetssituation dr idag svér att upprétthalla da emotioner och fardigheter kan spridas fran den
ena domédnen over till den andra. Integrering handlar 1 stédllet om att arbete och arbetstid
kombineras med privatliv genom att gransdragningen &r otydlig (ibid.).

Shockley och Alley (2007) menar att det finns tva olika typer av flexibilitet, vilka kan
forekomma 1 olika nivaer. Den ena beskrivs som tidsflexibilitet (flextime) och den andra
beskrivs som platsflexibilitet (flexplace). Innebdrden av dessa dr antingen i vilken
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utstrackning arbetet dr tidsmissigt flexibelt och pé sé sitt inte dr beroende av vad klockan ér
samt 1 vilken utstrackning arbetet dr flexibelt utifran var uppgifterna kan utforas. Ofta finns en
kombination av dessa, men dock inte alltid (ibid.). Vidare forklarar Shockley och Alley
(2007) att studier om grénslost arbete kréaver ett fortydligande om vilken typ av dessa,
tidsflexibilitet eller platsflexibilitet, som undersoks. Detta eftersom forskningsresultat har
visat ge skilda resultat for huruvida granslost arbete &r ndgot positivt for individen eller inte,
beroende pé vilken typ av flexibilitet som varit i fokus.

Aven Palm (2008) har kategoriserat det grinslosa arbetet och dir tagit upp tidsflexibilitet
och arbetsplatsflexibilitet. Till skillnad fran Shockley och Alleys (2007) definition av
tidsflexibilitet, definierar Palm (2008) tidsflexibiliteten efter hur organisationen fordelar och
anpassar anstéllda efter arbetsbehov. Detta gors vanligen genom att fordela
anstéllningsformerna mellan heltids-, deltids-, och timanstdllning (Palm, 2008).
Arbetsplatsflexibiliteten Palm (2008) beskriver beror istéllet bade den platsflexibilitet och
tidsflexibilitet Shockley och Alley (2007) talar om, da hon forklarar den som de grénser som
finns vid distansarbete. Distansarbetet refererar i sin tur till att arbetsuppgifter kan utforas pa
andra platser och vid andra tidpunkter &n den traditionella arbetsplatsen (Palm, 2008).

Nir grinserna for tid och rum blir allt mer uppluckrade dr individens eget forhéllningssatt
till arbetet av storre betydelse (Mellner et al., 2012), daribland vilka strategier som anvinds
for att balansera de tvd doménerna arbete och privatliv.

Bailyn (1989) diskuterar granslost arbete ur tva perspektiv dir det ena perspektivet ér
framtidens mojligheter och det andra dr framtidens fdlla. Med det menas att det & ena sidan
kan leda till framgéng for bade individ och organisation nar kompetent och kvalificerad
personal kan utfora arbeten som inte dr i den direkta ndromgivningen. Med individanpassade
hogkvalificerade arbetsuppgifter kommer en risk 1 och med svérigheten att balansera och
urskilja gransen mellan arbete och privatliv (ibid.). De grinslosa arbetsforhéllandena kan vara
tva typer vilka vanligen bestims av organisationen. Det dr antingen att arbetssituationen &r
utformad sé att de anstdllda kan ha ett substitut till den vanliga traditionella arbetsplatsen och
pa sé sitt genomfora arbetet i hemmet eller pd annan valfri plats. Det kan ocksa vara att de
anstéllda kan komplettera arbetsuppgifter utanfor arbetsplatsen och pé sa sitt slutféra vad som
paborjats pd arbetsplatsen (ibid.). Det kan forklaras med att arbetsuppgifterna antingen kan
utforas eller slutforas utanfor arbetsplatsens véggar. Resultaten av Bailyns (1989) studie
visade att det framfor allt var den senare av dessa, att hemmet kan anvéndas som ett
komplement till arbetsplatsen, som forekom och accepterades.

Fastighetsmiklares arbetsuppgifter gor att de behdver utfora vissa arbetsuppgifter pd annan
plats, som till exempel visningar av bostdderna och méten med potentiella kunder.
Budgivningar och samtal kan troligtvis skotas via telefon, och det administrativa kan skdtas
pa kontoret. Darfor blir fastighetsméklares arbetsvillkor grianslosa pa flera nivéer.
Fastighetsmiklare dr tvungna att utfora vissa arbetsuppgifter pd annan plats, vilket gor att de
inte ar bundna till arbetsplatsen. Samtidigt tros mojligheten finnas att utféra dven andra
arbetsuppgifter i hemmet beroende pd vad organisationen och individen bestimmer.
Hypotesen ér dérfor att det forekommer bade platsflexibilitet samt tidsflexibilitet.

Ledarskap

Ledarskapet kan beskrivas som en relation och dr en sjélvklarhet i gemensamma
verksamheter (Lima, 2007). Ledarskap innebér ett speciellt beteende som utdvas 1 avsikt att
paverka andras tdnkande, instéllning och uppforande och nér det sker inom ramarna for en
organisation &r avsikten att fa andra att arbeta for att forverkliga uppsatta mél, motivera dem
till att 6ka sin prestation och fa dem att trivas i sitt arbete (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Palm (2008) definierar ledarskap som den process ledare anvinder sig av for att fa
individer att arbeta mot ett specifikt mal, och att ledarskapet vid grénslosa arbeten inte &r
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auktoritért. French, Kast och Rosenberg (1985, refererad i Furnham, 2011) beskriver ett
auktoritért ledarskap med att ledaren tar alla beslut som ror politiken pa foretaget,
utvecklingen styrs av ledaren och arbetsférdelning skots av ledaren. De tva andra
ledarskapsstilarna som tas upp av French et al. (1985, refererad i Furnham, 2011) ar
demokratisk och tillatande. En tillatande chef ldmnar bade individuella och gruppbeslut till
individen och/eller gruppen utan att delta sjélv till skillnad fran en demokratisk ledare som
véljer att ta beslut tillsammans med gruppen och diskutera forandringar (French et al., 1985,
refererad i Furnham, 2011). Palm (2008) menar att i gransldsa arbetssituationer dr ledarskapet
inriktat pd att stirka de anstdlldas effektivitet i arbetet och 6ka individens sjélvfortroende och
dérmed inte auktoritért.

Hogstrom (1999) menar att ledarskapet dr 1 behov av att moderniseras for att battre
anpassas till de nya organisationsstrukturerna. Precis som Palm (2008) beskrev innebér de nya
rollerna anstéllda fatt och de nya kommunikationskanalerna som e-post och intranit att det
inte alltid ar sékert att chefen &r den som har den mest aktuella informationen (Hogstrom,
1999). Den tidigare rollen chefen hade, som informationsférmedlare, har idag fatt en annan
innebord och en ledares frimsta kommunikationsuppgift &r att forklara information och ge
den en betydelse for de anstéllda (ibid.). Idag handlar ledarskap allt mindre om att kontrollera
anstéllda och styra med hjilp av regler och materiella sanktioner. Istéllet handlar det mer om
att paverka den anstélldas uppfattning om bade det egna arbetet och organisationen (Heide,
Johansson & Simonsson, 2005).

En chefs kommunikationsansvar omfattar, enligt Hogstrom (1999) bland annat foljande:

e Att se till att medarbetarna vet vad de ska gora i form av att fortydliga mél och planer.

* Att motivera de anstéllda till att f6lja dessa genom att peka pa beloning, mdjlighet att
paverka och vara delaktiga och ge forslag.

* Att se till att medarbetarna dr bide objektivt och subjektivt kompetenta genom att
kompetensutveckla och visa med goda exempel (om sddana finns).

* Att se till att medarbetarna gor vad de ska gora genom att synliggora resultat,
kontrollera och belona.

Ledare arbetar inom ramar for bland annat formella mal, strukturer, nitverk av personliga
och sociala relationer samt kultur och maktforhéllanden i organisationen och dess forhallande
till omvirlden (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Dessa skapar riktlinjer och sétter grinser for en
ledares handlingsutrymme och bestimmer i stor utstrickning vad ledarens arbetsuppgifter
innehaller. Vidare innebar inte detta att en ledare ar helt bunden av dessa ramar da de, utifran
sin organisatoriska position, har stor mdjlighet att forma och paverka dessa. Ofta kan just det
ses som ledarens viktigaste uppgift (ibid.).

Forutom de uppgifter en ledare har, tog Adizes (1997, refererad i Lima, 2007) fram en
ledarskapsteori vilken omnamner olika egenskaper och funktioner ledare i olika utstrackning;

* Producenten ér den ledare som uppfattar det vara sin uppgift att fa organisationen att
producera varor eller tjénster och se till att de anstéllda levererar.

*  Administratéren dr den ledare som uppfattar sig sjilv vara ansvarig for att
organisationens administration ska l6pa smidigt for att systemet ska fungera.

* [Integreraren eller samordnaren ér den ledare som édgnar sin tid at att skota relationer
mellan méinniskor, information och kommunikation i organisationen.

* Entreprendren dr den ledare som &r inriktad pa att se framat och sitta igang olika
projekt, komma med goda idéer och férnya organisationen for att fungera i samtiden.

Olika ledare, eller framfor allt olika ledningsgrupper, besitter samtliga av egenskaperna i
olika utstrackning. Dessa egenskaper omvandlas sedan till funktioner som en person har och
miéts da i vilken utstrdckning en person har dessa fyra. I storre foretag dr dessa egenskaper
viktiga att ta hinsyn till ndr ledande befattningsroller ska tillséttas da det &r viktigt att skaffa
sig en egenskap eller ’typ” som saknas (ibid.).
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Forskningsresultat som diskuteras i Yurtkoru och Ekmekgi (2011) visar att olika
ledarskapsstilar far olika effekter pa de anstdllda, bland annat genom arbetstillfredsstillelse,
produktivitet och lojalitet till organisationen. Genom att uppmuntra anstéllda till agerande och
beslutsfattande influeras de anstdllda med energi och sjdlvfortroende vilket gynnar att skapa
en relation med dmsesidigt fortroende och 6kar lojaliteten. Med detta menar Yurtkoru och
Ekmekei (2011) att det som ledare &r viktigt att forsdkra sig om att de anstéllda ar sékra och
kompetenta nog att fatta egna beslut.

Ett effektivt ledarskap yttrar sig genom en ledare som tar hinsyn till bdde organisationens
krav och den nirmsta arbetsgruppens behov (Lowin, Hrapchak & Kavanagh, 1969).

Vid gréinslosa arbetssituationer triaffas organisationens medlemmar inte lika regelbundet som
pa vanliga kontorsarbetsplatser. Ledarskapet vid ett grianslost arbete blir dérfor viktigt for att
leda organisationsmedlemmarna och fa dem att stridva efter gemensamma mal.

Kommunikation

Kommunikation &r en forutsittning for fastighetsmiklare att kunna arbeta grinslost.
Fastighetsmiklare har flertalet arbetsuppgifter som inte dr begrinsade till det traditionella
kontorets tid och rum. Kommunikation &r viktig vid kundrelationer men den dr ocksa viktig
pa arbetsplatsen for att strategiskt strdva mot gemensamma mal. For ledare ar
organisationskommunikationen relevant for att fa alla arbetstagare att striva mot bade
personliga och organisationens mal. For fastighetsméklare dr kommunikationen, frimst via
IT, grundldggande for arbetsuppgifterna.

IT-kommunikation

IT-kommunikation (informations- och kommunikationsteknik) ar ett samlingsnamn for de
elektroniska hjélpmedel som finns och mdjligheter som skapats genom framsteg inom
datateknik och telekommunikation (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Utvecklingen och
genomforandet av informations- och kommunikationsteknik (IT-kommunikation) har i stor
utstrdckning péverkat struktureringen av arbetet i organisationer i dag (Rennecker & Godwin,
2005). Tidigare var manga organisationer tvungna att forléigga sina anstéllda i fysisk nérhet
till varandra for att kunna tillgodose behov som kommunikation och samordning. Med IT ges
istdllet mojligheten att jobba hemma, pa en strand eller i ett annat land och trots det ha en
snabb och direkt kommunikation med andra i samma organisation (Heide et al., 2005).
Traditionella former av kommunikation i organisationer forutsétter att avsdndaren identifierar
och lokaliserar en mottagare till meddelandet. Nér IT-kommunikation istéllet anvinds finns
mojlighet att adressera meddelandet till en databas som kan l4sas av var och en som é&r
intresserad av dmnet och pa det sittet finns mdjlighet for individen att etablera nya kontakter i
organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2002). IT kan dessutom oka bade frekvens och volym
pa kommunikationen i alla riktningar inom organisationen och dédrmed underlétta samordning
(ibid.). IT avpersonaliserar forhdllandet mellan individen och organisationen och medfor att
den enskilde individen blir svagare knuten till arbetet. Denna forsvagning av banden kan leda
till att det blir svarare for ledaren att kontrollera anstillda, nagot som éterigen paverkar
mdjligheterna till samordning.

Att anvénda sig av IT-kommunikation har bade for- och nackdelar. En studie gjord av
Diaz, Chiaburu, Zimmerman och Boswell (2012) visade att IT-kommunikationens
mojligheter ledde till att arbetstagarnas arbetstillfredsstillelse 6kade da de har storre kontroll
over kraven som stélls under en arbetsdag. Studien visade ocksa att mdjligheten att kunna
arbeta oavsett tid och plats kan hjilpa anstéllda att kdnna sig mer effektiva och produktiva
dven utanfor arbetstid. Nackdelarna med IT-kommunikation var att den 6kade konflikten
mellan arbete och fritid, vilket kan f& konsekvenser pd familjelivet samt privatlivet (ibid.).

IT-kommunikation skapar storre forutsittningar for att den granslosa arbetssituationen ska



existera. For en fastighetsméklare ar idag IT-kommunikationen viktig for att dels nd ut till
kunder och vice versa, samt att det kar mdjligheterna for méklare att vara tillgéingliga pa ett
annat sétt an vad som tidigare varit. IT-kommunikationen ger dven verktyg for ledarna att
bade ge och fa information, trots att ledare och arbetstagare inte befinner sig pad samma plats.

Organisationskommunikation

Kommunikation &r en grundforutséttning for att organisationer ska kunna existera och
fungera (Heide et al., 2005). Organisationskommunikation innebér en grupp individer som har
kommunikationslinjer till varandra for att kunna utfora uppgifter avsedda att leda till ett visst
mél (Dimbleby & Burton, 1995).

I Doerfel och Fitzgeralds (2004) studie undersoktes ett stort miklarkontor i USA dér
resultaten visade att 51 % av de anstéllda valt att arbeta pa kontoret i studien pa grund av den
familjdra och positiva stimningen, och att den uppmuntrande och samarbetsvilliga
stamningen fick dem att stanna kvar. Om brister finns i organisationens kommunikation, och
klimatet pa arbetsplatsen &r konkurrensinriktat bildas relationer som karaktériseras som
hotfulla och tvingande med dalig kommunikation. Ar kommunikationen tydlig och ett
samarbetsklimat uppstér, byggs istéllet stoddjande relationer med god kommunikation och tillit
(ibid.).

Kommunikationen i en organisation dr viktig for att samtliga organisationsmedlemmar ska
4 kunskap om, forstd samt acceptera organisationens mal och dérefter kunna oversitta dessa
mal till handling (Heide et al., 2005). Dimbleby och Burton (1995) menar att det vanligaste
inofficiella, informella informationsséttet i en organisation &r ryktesspridning; att en
organisationsmedlem hor information som angar organisationen och dess medlemmar
ryktesvdgen. Den typen av kommunikation baseras pa horségen, rykten och gissningar, och ér
ibland hogt utvecklad med snabb informationsspridning. Ryktesspridningen ar emellertid
mindre dgnad &t information om hur syften ska uppnas och uppgifter utforas inom
organisationen och mer dgnad at att formedla skvaller (ibid.). Skvaller skulle kunna definieras
som information om andra ménniskor, attityder, asikter, relationer, tolkningar, forutsigelser
och virderingar. Ryktesvigen sprids ofta fordomar och delsanningar. Ryktesvégen &r sarskilt
snabb nér det géller sddant som ménniskor dr osékra pd eller angsliga for (ibid.). Ofta kan
organisationsmedlemmar {4 vetskap om beslut ryktesvigen, innan de fattats. Ryktesspridning
uppfattas som skadlig for en organisations harmoniska funktion, men det ar inte alltid illvilligt
skvaller som sprids. Det kan &ven vara goda nyheter som sprids snabbt. Via den kan till
exempel arbetsmoralen stirkas genom att rykten om positiva utvecklingar och innovationer
skapar ett intresse for dem (ibid.). For att undvika ryktesspridning i en organisation har
ledaren en viktig roll. For en ledare innebdr dennes kommunikativa uppdrag framst om att
salla och sortera information, forddla och forklara information samt initiera och skapa
forutsattningar for en dialog (Heide et al., 2005). Det dr endast genom ledarens
kommunikation det kan skapas uppfattningar, idéer och varderingar. Det dr viktigt att chefer
och medarbetares kommunikationsansvar klargdrs och underléttas for att undvika
missforstand (ibid.).

Da fastighetsmiklare ibland befinner sig pé kontoret och ibland pa annan plats, blir den
sociala kontakten med kollegor och chefer mer sporadisk dn pé en vanlig kontorsarbetsplats.
For att halla ihop medarbetare och undvika att felaktig information borjar spridas ut, kravs det
en tydlig och genomténkt kommunikationsstrategi av ledarna i organisationen.

Psykologiska kontrakt
Sedan borjan pa 90-talet har forskningen kring psykologiska kontrakt dkat (Conway &
Briner, 2005). Rousseau (1989) menar att psykologiska kontrakt har en viktig roll for



forskning och teorier om organisationen. Det psykologiska kontraktet kan beskrivas som
relationen mellan organisationen och individen (Furnham, 2011). Det anvinds for att reglera
forhallandet mellan organisationer och dess anstéllda och skapar viktiga rambetingelser for
vad organisation och anstélld kan krdva och forvénta sig av varandra (Jacobsen & Thorsvik,
2002). Begreppet ér framst knutet till individens engagemang till organisationen som priglas
av tre faktorer; accepterande av organisationens vérderingar, vilja att anstringa sig pa
organisationens uppdrag samt dnskan om att forbli medarbetare (Rousseau, 1989). Det finns
alltid forvantningar frén anstilldas sida att det ska finnas en balans mellan organisationens
respektive de anstilldas dtaganden (Nilsson, 2006). Nar anstéllda upplever att organisationens
ataganden mot de anstdllda stér i negativt forhéllande till dess forvantningar ar det sannolikt
att det kommer att paverka engagemang, trivsel och produktivitet (ibid). Nilsson (2006)
menar att om det rader en balanserad relation finns anledning att tro att detta istéillet skapar
trygghet, lojalitet och fordjupad tillit.

Psykologiska kontrakt kan fran individens sida handla om krav pé organisationen i form av
till exempel réttvisa riktlinjer och rutiner, rimliga mojligheter till personlighets- och
karridrutveckling, utmanande och tillfredsstillande arbetsuppgifter, mojlighet att delta i
viktiga beslut, forstdelse och hansynsfull attityd om personliga problem (Furnham, 2011). Det
ar individens tro pd 6msesidig skyldighet som utgor sjdlva kontraktet (Rousseau, 1989).
Denna tro dr individuell och begrinsar inte andra eventuella parter i relationen (ibid.).

Grundldggande for alla 16ften om arbetsrelationer i en organisation dr att dess mal
accepteras. Insatser som bidrar till att frimja organisatoriska mal &r ofta knutna till 16ften om
motprestationer fran organisationen. Det som gar utover avseenden av formella kontrakt dr
garanterad i form av materiell beloning (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Enligt Furnham (2011) kan organisationens krav pd individen handla om att acceptera
vérderingar och folja beteendeméssiga normer i organisationen, arbeta flitigt for att uppna de
organisatoriska malen, inte missbruka vélvilja som framgér av ledningen, upprétthélla
organisationens rykte, vara beredd att anpassa sig till fordndrade omsténdigheter samt {6lja
regler, foreskrifter och juridiska kontrakt. French et al. (1985, refererad i Furnham,

2011) menar att organisationens forvantningar och krav handlar om att individen ska uppné
organisatoriska mal som skiljer sig fran de personliga mélen for den enskilda individen, vara
delaktig, engagerad och ta initiativ, utfora uppgifterna pa ett andamalsenligt och effektivt satt,
acceptera chefer och vara lyhdrd samt ta ansvar, f6lja policys och utveckla tillrédcklig lojalitet
for att hélla organisationen som ett socialt system.

Formella, skriftliga kontrakt géller i regel tills de omforhandlas och nya avtal accepteras av
de olika partnerna. De psykologiska kontrakten fordndras istéllet kontinuerligt efter hand om
individer i en organisation uppfattar signaler eller mottar information som kan relateras till
den egna situationen i organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Dé de psykologiska
kontrakten dr forédnderliga kan det uppsta bristande dverrensstimmelse mellan vad individen
tror att organisationen forvéntar sig och vad som faktiskt forvintas samt vad individen
forvéntar sig av organisationen och hur denne faktiskt behandlas och belonas for insatsen
(ibid.).

Psykologiska kontrakt kanske kan forstas bést genom att undersdka vad som hénder nér ett
kontrakt bryts. Kontrakt utformas med utgangspunkt i l6ften, fortroende, acceptans och
omsesidighet. Begriansad information, insikt och forstéelse eller olika referensramar 6kar
sannolikheten for att personer far olika uppfattningar om vad kontraktet innehaller och hur det
ska tolkas (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Ett brutet psykologiskt kontrakt &r ett misslyckande av organisationen att svara pa en
individs bidrag till organisationen, pé ett séitt som individen upplever att organisationen &r
skyldig att gora (Rousseau, 1989). Ett 16ftesbrott kan illustreras med att en individ till
exempel upplever att denne blivit lovad en utbildning men inget hdnder, vilket kan leda till



konsekvenser i organisationen. Ett misslyckande att uppfylla individens villkor dr mer 4n bara
otillfredsstéllda forvintningar, da det dven signalerar en bristande relation mellan organisation
och individ (ibid.). Rousseau (1998) menar att grunden i ett psykologiskt kontrakt r
fortroende och tillit och om det forstors ar relationen dérefter svér att radda. Da kontraktet
alltid vilar pa ett fundament av tillit innebdr det att i relationer dér tilliten ar lag &r
forvantningarna pa motpartens beteende laga och bygger pa formella kriterier av ekonomisk
eller instrumentell art (Nilsson, 2006). Dir tilliten istéllet dr hog tillater relationen att parterna
utvecklar ett bredare kontrakt, vilket ofta striacker sig utover den formella relationen och
karaktériseras av ett djupare mellanménskligt och emotionellt innehall (ibid.). I de
situationerna kan ett allvarligt brott mot kontraktet vécka starka emotionella reaktioner och
paverka tillitsammanhanget i negativ riktning (ibid.). Nilsson (2006) menar ocksa att under
goda forhallanden kan tilliten fordjupas frén att tidigare ha varit ytlig, samtidigt som
forvantningarna pa motparten 6kar vilket innebdr att kontrakten far en mer relationell
innebord.

I och med grénslosa arbetsvillkor dr hypotesen att de psykologiska kontrakten blir fler.
Kommunikationen maste fungera och vara tydlig for att minska organisationens ramar for
vilka individerna kan skapa psykologiska kontrakt. Forvintningar fran organisationens sida
tros dock bli fler, d& forutsédttningarna dr att organisationsmedlemmarna levererar resultat till
organisationen for att den ska kunna fortsitta att existera.

Fragestillningar

Forfattarna till studien &r intresserade av att undersoka pa vilka sétt fastighetsméklares
arbetsvillkor dr granslosa. Vidare dr syftet att undersoka pa vilka sitt ledaren hanterar och
kontrollerar de grinsldsa arbetsvillkoren, och om det finns outtalade férvantningar i och med
dessa. Syftet dr ocksa att undersoka hur ledare bidrar med kommunikationsstrategier for att
underlitta arbetssituationen och na foretagets mal.

Foljande fragestillningar har tagits fram:

- Pévilka sitt och i vilken omfattning ar fastighetsméklares arbetsvillkor oberoende av
tid och plats?

- I vilken utstrickning upplever ledare att det finns outtalade forvéntningar bland
fastighetsmédklare kopplade till det grénslosa arbetet?

- I'vilken man och pa vilka sétt hanterar och kontrollerar ledare fastighetsmiklares
arbetsrutiner?

- Vilka strategier anvdnder ledaren kommunikationsmissigt i granslosa arbetssituationer
for att uppna de organisatoriska mélen?



Metod

Val av metod

I denna studie har en kvalitativ undersokningsmetod anvints. Varfor den kvalitativa
metoden valdes var for att den bést passade syftet och de fragestéllningar som varit grunden i
undersokningen. Enligt Trost (1997) &r det den kvalitativa metoden som lampar sig bist nér
syftet dr att forstd ménniskors sétt att reagera, resonera eller att sirskilja eller urskilja olika
individuella handlingsmdnster. D4 syftet med foreliggande studie i sin helhet var att studera
hur olika ledare inom miklarbranschen hanterar rddande arbetsvillkor och vad som
karaktériserar deras byréer ansags den kvalitativa metoden vara bést ldmpad.

Intervjupersoner

I denna studie har populationen varit ledare i méklarbranschen. Deltagarantalet har varit
sju personer fran sju kontor i sex olika méklarorganisationer dir samtliga deltagare
handplockats. Samtliga personer dr ledare och/eller franchisetagare pa méklarkontor i ndgon
av Sveriges storsta miklarorganisationer. Fordelningen av deltagare har varit bade mén och
kvinnor. Cirka hélften av méklarna (tre stycken) har arbetat som méklare i mellan tre och sju
ar (3, 4, 7), och resterande fyra har varit méklare i mellan 17 och 30 ar (17, 18, 19, 29). Vidare
har samtliga haft de ledande positionerna de har idag i mellan ett och tio ar (1, 3, 3, 4, 5, 8, 9).
Av de sju deltagarna har fyra av dem arbetat som méklare pa den aktuella byran innan de tagit
over/ingatt en ledande position, och resterande tre har haft de aktuella positionerna under hela
sin period pé byran. Endast en av sju miklare har haft den aktuella ledarpositionen under hela
sin miklarkarridr. Dock hade denna person sedan tidigare flera ars erfarenhet av ledarskap
fran IT-branschen.

Deltagarna handplockades genom att, utifran méklarorganisationernas centrala hemsida,
kontakta kontor med tio anstéllda eller fler. Utav de sju byrderna hade endast ett kontor under
tio anstillda.

Material / Apparatur

For att genomfora denna undersdkning framtogs en intervjuguide, vilken inspirerats av
Maykut och Morehouse (1994) guide Over kvalitativa intervjuer. Intervjuguiden (se bilaga 1)
baserades pa fyra teman: Gréinslost arbete, Ledarskap, Kommunikation och Psykologiska
kontrakt. Darefter skrevs overgripande fragor ner utifrdn det som framst ville belysas inom
varje tema. Intervjuerna var av den semistrukturerade typen dér intervjuguiden inneholl
tydliga och enkla fragor utan forbestimda foljdfrdgor. For att underldtta sammanstéllningen
av intervjuerna, och att samtliga intervjuer ska berdéra samma fragor, fanns en tydlig agenda
och klara riktlinjer med vilken typ av svar som 6nskades. Ju mer strukturerad en intervjuguide
ar desto mer underléttas det nér intervjuer gors av fler dn en person (Maykut & Morehouse,
1994). Den slutgiltiga intervjuguiden kom att borja med fyra dppningsfragor. Oppningsfragor
ar ett bra sétt att borja en intervju och kan pa sa sitt ses som uppvarmningsfragor (ibid.).
Oppningsfragorna 4r enkla och gir att besvara pa endast ett sitt, exempelvis “Hur linge har
du varit fastighetsméklare”. Efter 6ppningsfragorna foljde de fyra olika teman, dér cirka fem
fragor fanns under varje kategori (se bilaga 1).

Procedur/ Tillvigagingss:itt
Kontakten med méklarorganisationerna skedde forst genom ett telefonsamtal dér
forfattarna till studien kort presenterade sig sjélva och syftet med studien samt undersokte
intresse fran organisationens sida. Dérefter skickades ett mer detaljerat mail ut med en
tydligare beskrivning av studiens syfte och information om vad ett deltagande innebar.
Efter det att ledarna godkint sitt deltagande i studien, fick de ett mail (se bilaga 2) med
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information om studien, de &mnen som fragorna skulle berora och etiska aspekter. De fick
ocksa information om att intervjun skulle ta 30-60 minuter samt att den skulle spelas in. De
erbjods dven en utskrift av uppsatsen.

Forfattarna till studien forberedde sig fore intervjun genom att 14sa in sig pa méklares
arbetsvillkor. Aven méjliga foljdfragor till intervjufrigorna forbereddes. Samtliga intervjuer
genomfordes pa den berdrda ledarens kontor, antingen inne pé det enskilda kontoret eller i
sammantridesrum pa arbetsplatsen. Denna plats valdes for att frimja 6ppenhet och for att
platsen skulle kédnnas trygg for ledarna (Langemar, 2008). Det ansags dven mest lampligt att
traffa personerna péd deras arbetsplats for att intervjupersonerna inte skulle behdva avsétta
langre tid an nddvindigt. En av studiens forfattare genomforde fyra intervjuer och den andra
genomforde tre intervjuer.

Intervjuerna spelades in via ljudupptagning pa tvd mobiltelefoner. Spelas intervjuerna in
menar Langemar (2008) att risken for att information gér férlorad minimeras. Thomsson
(2010) exemplifierar denna information som deltagarnas egna ord, motsdgningar,
hénvisningar och personliga tolkningsrepertoarer, som kan vara svéra att f4 med om man inte
anviander sig av ljudupptagning.

Intervjuerna varade i 40-90 minuter. Samtliga intervjuer transkriberades och skrevs sedan
ut fOr att svaren sedan skulle tolkas och analyseras.

Etik

I en studie finns etiska riktlinjer att halla sig till. Forfattarna till denna studie har noggrant
overvigt riktlinjer som &r relevanta for att utfora denna studie pa ett korrekt sitt (Trost, 1997).
I samband med den forsta kontakten presenterade sig forfattarna och forklarade vilka de var
samt varfor personerna kontaktades. De fick d& dven information om studiens syfte.

Eftersom undersokningen ansdgs ofarlig och inte innehdll ndgra direkta risker som kunde
paverka deltagarnas fysiska eller mentala vélbefinnande informerades bara om de mest
nddvindiga delarna. Detta samtal f6ljdes av ett mail med en mer genomgéende beskrivning
med dels presentation av forfattarna, studiens syfte samt tidsaspekt for intervjuerna.
Ytterligare ett mail sdndes ut till deltagarna senast dagen fore intervjutillfallet dér,
tillsammans med tid, plats och &mnen fOr intervjun, de grundlidggande etiska aspekterna for
intervjun klargjordes. Dessa var att deltagandet var helt frivilligt, frigor som pa ett eller annat
sétt upplevs vara obekvima behdvs inte besvaras, samt att intervjun var konfidentiell och att
insamlade data endast kom att anvindas i forskningssyfte. I detta mail forklarades dven
onskan att fa spela in intervjun for att sedan transkribera den.

Trost (1997) diskuterar huruvida information kring &mnen ar nagot positivt eller negativt.
Det mest etiskt korrekta &r att intervjupersonen godkinner sitt deltagande, vilket forst kan
goras nér personen dr helt inforstddd med uppgiften. Dock forklaras risken i om for mycket
information ges i forvég att det kan leda till att intervjun vrids och styrs &t ett specifikt hall
(ibid.). Oavsett om deltagarnas svar paverkades av den information de delgetts innan eller inte
uppskattas detta inte pdverka resultaten negativt.

Vid intervjutillfillet forsékrade sig forfattarna fore paborjad intervju, om att deltagarna
tagit del av informationen och presenterade den kort igen. Deltagarna fick dven d& mojlighet
att vdlja om intervjun skulle spelas in eller inte. Efter att intervjun avslutats, tackades
deltagarna for att de stéllt upp samt informerades om att de kommer att f ta del av den
slutgiltiga produkten nér den fardigstéllts och godkints.

Vidare har forfattarna vid informationsbehandlingen av data tagit hénsyn till etiska
aspekter vid citering. Nér intervjupersoner i stor utstraickning anvinder sig av
utfyllnadsuttryck som “liksom” och typ” samt avbrutna meningar kan dessa, sé linge de inte
forvriangs, andras frin talsprak till skriftsprak; forutsatt att detta framgar i texten (Trost,
1997). Forfattarna till studien har tagit detta i beaktande, men i storsta mdjliga mén har de
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ursprungliga uttrycken anvénts i resultatdelen.

Analysmetod

Insamlade data bearbetades med hjélp av en induktiv tematisk analys. Detta innebér att
datan struktureras utifran teman (Langemar, 2008). Det transkriberade materialet l4stes
igenom och analyserades vagritt, vilket innebér att samtliga intervjuer analyserades samtidigt
(ibid.). Nir en god Overblick erhallits markerades och sorterades citat utifran olika preliminira
teman som var relevanta for frigestillningarna. Exempel pé detta var; “det finns ingen
arbetstid, det finns bara kundtid”. Bade huvudteman och underteman anvéndes, som till
exempel ett huvudtema “arbetstid” och underteman som till exempel ’kontorstid” och
“tillgénglighet”. Alla intervjuer listes av bada forfattarna flera ganger och materialet
sammanfattades sedan under varje tema med egna ord tillsammans med utvalda citat.

Metoddiskussion

I denna studie har en kvalitativ metod anvénts dir intervjuer har varit underlag for
resultatet. En kvalitativ intervju utmirks bland annat av enkla och raka fragor pé vilka
komplexa och innehéllsrika svar ges (Trost, 1997). Anledningen till att en kvalitativ metod
valdes var for att den ansdgs vara bést 1dmpad att besvara de fragestillningar som forelegat
denna studie. Fragestillningarna ar de som huvudsakligen ska styra valet av metod (Trost,
1997).

Syftet i foreliggande studie har varit att urskilja och jaimfora pa vilka satt
fastighetsméklares arbetsvillkor dr granslosa och hur olika ledare viljer att hantera de
villkoren. De fragor som fanns med i intervjuguiden var utformade pé ett sitt som inte hade
kunnat besvaras i kvantitativ form, dtminstone inte for att kunna tolkas pa det sétt som avségs.
Da syftet var hur och varfor de olika ledarna sag pé arbetssituationerna som de gjorde och
varfor de anvénde sig av olika strategier ansdgs den kvalitativa metoden bést 1dmpad. Den
kvantitativa metoden hade kunnat besvara att en eventuell skillnad fanns, men inte pé
vilka/vilket sétt och varfor.

Kvalitativa metoder anklagas ofta for att vara ovetenskapliga och i stort priglas av
forskarens egna tankar och asikter (Nastasi&Schensul, 2005). Det &r den framsta faran som
uppskattas forekomma vid kvalitativa studier. Varfor de kan anses vara ovetenskapliga beror
pa att resultaten baseras pé tolkningar av vad intervjupersonerna sagt, vilket i sin tur riskerar
validiteten av studien. Validiteten i en studie handlar om i vilken man resultaten dr giltiga och
om en metod anvénts som é&r tillforlitlig nog (Thomsson, 2010). Tolkningar, som anvénts i
resultatet i denna studie, dr sédllan helt valida, men 4r de noggrant utforda gar det &nda
argumentera for att det som avsetts studeras dr vad som studerats, och att tolkningarna &r
giltiga under géllande premisser (ibid.). Thomsson (2010) forklarar att validiteten i en studie
kan ses som en skicklighet i att kontrollera, ifrdgasétta och teoretiskt tolka resultaten.
Urvalsfragor och intervjumetod tas ocksa upp som faktorer som kan paverka validiteten sé att
dessa speglar syftet och att undersdkningen pa sa sitt belyser det den ska (ibid.).
Generaliserbarhet dr ocksa ett begrepp som vid kvalitativa studier inte &r mojlig. Med
generalisering menas mdjligheten att dverfora resultaten frén en grupp till en annan (ibid.).
Kritik riktas ofta at de kvalitativa studierna da resultaten ofta inte dr generaliserbara, eller
atminstone inte bor generaliseras. Genom resonerande, argumenterande och teoretiserande
kan en forstaelse foras fram vilken gor generaliseringen rimlig att anta, och &tminstone
intressant att reflektera 6ver (ibid.). En aspekt som tas upp i Thomsson (2010) &r att
tillrdckligt mycket information ska ges till ldsaren s att denne kan gora en egen beddmning
av resultatens generella vérde.
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Resultat
Grinslost arbete
Grinslosa forutsittningar
En fastighetsmédklares arbetsuppgifter &r sdllan direkt sammankopplade till arbetsplatsen.
Manga av arbetsuppgifterna bestar i att ringa och boka kundmoten, 8ka hem till sidljaren for
att sammanstélla marknadsforingsmaterial, delta i bankmoten och gora objektsbeskrivningar.
Med en dator och mobiltelefon skulle nést intill samtliga arbetsuppgifter kunna genomforas
pa andra platser. Foretag har utvecklat och/eller anpassat sig till olika forutsattningar for att
distansarbete ska underléttas; om och nédr detta dr ett alternativ. Respondenterna i studien
forklarar att det finns mdjlighet for fastighetsméklare att arbeta grianslost.

Vi har en central server sa vi har ingen server hdr pa kontoret (...) sd jag kan koppla upp mig
pd vilken dator som helst var i viirlden som helst och nd min dator. (...) Jag kan alltsd sitta
nere i Spanien och gora objektsbeskrivningar och skriva ut dem. Men dd hamnar
objektsbeskrivningarna hdr, inte i Spanien. Men jag skulle i princip kunna géra
objektsbeskrivningar dt (anstilld) nere i Spanien och sa plockar han dem ndr han kommer in.

Jag kan gora allt. Jag behover inte ens vara pd kontoret. (...) Vi dr helt mobila sa att sdga.
Det kan man ju vara dven fast det inte finns ett skriande behov, for tekniken ser ut sd idag.
Visst, du mdste ha tillgang till bredband men det dr ju inte heller ett problem idag. Med
dagens mobiler, smartphones och sd vidare, oavsett om du strivar efter att ligga i framkant
sd far du ju det per automatik. Sa vi dr alla mobila, vi kan sitta i vilken del av virlden som
helst bara vi har tillgang till Internet. Jag vill ha koll pa verksamheten och resultat men det
far jag inte genom att kolla om folk dr héir mellan dtta och fem.

Grénser 1 en grinslos bransch

Vad som stimmer dverens genomgaende i samtliga intervjuer dr att fastighetsmaklares
arbetsuppgifter i 14g utstrickning ar begrinsade till kontorets fyra viggar. Déremot finns olika
policys och regler i form av om mojligheten att arbeta pa andra stéllen, dr orsak nog for att
gora det.

Jag skulle nog sdga att det dr ganska fritt (Méklaryrket). Det ligger i yrkets natur. Dock inte i
behandling av kund. Man kan ju inte styra 6ver hur avtal ser ut. Vi har rdtt sa mycket
deadlines pd olika sditt med annonser. Alltsd sjdlva arbetsprocessen och
forsdljningsprocessen dr ganska styrd.

Vi har absolut kontorstider. Klockan 9 ska mdklarna borja och klockan fem slutar de. (...) Dd
ska man vara pa kontoret eller pa kundbesék. Det riknas inte som att jag sitter hemma och
jobbar.(...) Behéver man vara ledig sd far man ju ldmna in en ansékan om ledighet. Och dd
brukar jag svara att om man sjdlv ser till att nagon tdcker upp for en sd har jag inga problem
med det.

Forvéantningar pa tillednglighet av kunder

Insamlad och tolkad data visar att gemensamt for samtliga fastighetsméklarkontor i
undersdkningen &r att en av de viktigaste uppgifterna relaterade till deras arbete dr kontakten
med kunder. Bade kunden som séljer sin bostad men ocksé spekulanter pa bostider som séljs.
Denna kontakt dr for ledaren svar att hantera da mycket av kundkontakten skots pd kvéllar
och helger, frimst pa kundens eget initiativ. Miklarna antas for manga vara stindigt
tillgéngliga och olika riktlinjer f6r hur kundkontakten skots finns pa samtliga kontor.
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Vissa kunder forvintar sig ndstan att mdklaren stdr i givakt dygnet runt. Men jag tror att det
dr mdklarens eget fel att man gor sig tillgdnglig. Bjuder man till vid forsta motet och sdger att
jag finns alltid har for er, da far man ju std for det. Och jag vet att jag har hort folk som sdger
sd och jag tycker det dr konstigt att folk sdiger sd. Fér man menar det ju inte.

Vir yrkesroll dr som den alltid har varit, att i tid ska var tillgdanglighet vara hég. Vi var ju
snabba med att fd telefoner en gang i tiden for det okar ju tillgdngligheten och det dr klart att
vi var snabba med att skaffa mail i telefonerna ocksd for tillgdnglighetens skull. Men det dr
nog kundens forvintan som har styrt det.

Dagen slutar ju inte vid halv sex. Jag brukar sdga att de mdklare som slutar halv sex sdljer
inga hus. Det dr en baksida av yrket.

Arbetsuppgifter utanfér normal arbetstid

Oavsett vilka riktlinjer och forhallningssitt som finns till det granslsa arbetet pa de olika
kontoren som undersokts i studien, finns det dven arbetsuppgifter som inte kan utforas pa
valfria platser. Detta dr alltsd uppgifter som vare sig kan utforas pa arbetsplatsen eller i
hemmet. Vissa av uppgifterna kan dessutom inte utforas under normal arbetstid. Visningar,
mdten med bank och intag dr exempel pa sddana arbetsuppgifter.

Vi har kontorstider, klockan nio ska mdklarna borja och klockan fem slutar de. Visningar kan
normalt ligga mellan halv sex och sju. De som har visningar sondag och mdndag, den tiden
behéver de ta igen pd ndgot vis, ndgon annanstans. Sd jag vill inte se dem pd kontoret fore
klockan 11 mandag morgon och jag vill inte se dem efter klockan tre pd fredagar.

Sondagsvisningar och kvdllsvisningar ligger utover arbetstid (9-5) och just ddrfor har vi inga
problem med att (anstilld) stannar hemma i tvittstugan. Sd vi kan sdga att vi bakar in det lite
(...) Ndr (anstélld) ringde och skulle boka frissan,” Nej klockan fyra dd har jag slutat sd det
madste bli tidigare”. Sd har vi det, och sa gér man inte riktigt pd vanliga arbetsplatser.

Jag sdger faktiskt att det dr upp till dem, for anledningen till att det faktiskt dr sapass fritt att
gora drenden under dagtid och sadant, innebdr det ocksd, det dr ju outtalat, men det innebdr
ocksd att man forvintas att skéta vissa saker dven efter arbetstid. Och det blir ju som en form
av évertid som man bestimmer nér man tar ut sjilv da under veckan.

Ledarskap

Kontroll dver arbetstid

Under intervjuerna framkom det att fastighetsméklares arbetssituation innebér att de har eget
ansvar over hur de viljer att anvénda sin arbetstid. Trots att fastighetsmédklarna har
kontorstider som de &r mer eller mindre bundna till, sker manga delar av arbetet pd bade
annan tid och plats. Respondenterna tar upp att deras ledarroll inte innefattar att kontrollera
sina anstélldas totala arbetstid.

Vi har ingen kontroll 6ver hur mycket eller lite nagon jobbar, hela uppligget dr frihet under
ansvar.

Man ansvarar sjdlv for hur mycket arbete man vill ldgga ner.

Mcdlen och resultaten styr allt snarare dn arbetstid och veckodag.
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Ju mer en mdklare presterar, desto mindre behéver man prata om tider.

Forvéintningar pa tillgdnglighet av ledare

Kontorstiden dr mer eller mindre fast, men det dr frimst arbetssituationen som styr om
fastighetsméklarna dr dér eller inte. Arbetstiden utanfor kontorstiderna &r inte bestdmd, utan
styrs till stor del av kundens behov. Respondenterna &r dock mana om vikten av att
fastighetsmédklaren dr tydlig mot kunden nér de finns tillgéingliga for kunden och inte.

Sedan har jag en regel som jag tycker stimmer ganska vdl som dr att jobba eller vara ledig.
det dr bdttre att sdga att nu dr jag ledig, dn att bade vara ledig och samtidigt vara tillginglig.

Det finns ingen arbetstid, det finns bara kundtid.

Under en budgivning om man kdnner att man vill vara ledig under den dagen och sluta i
normal tid dd dr det helt okej sd ldnge det sista man gér innan man gar fran kontoret dr att
kontakta kunderna om de forvintar sig att ha en kontakt under kvdllen. Och sdga att nu
kommer vi pausa budgivning, vi dterupptar den imorgon, och ett klockslag. Det ska vara
vdldigt tydligt, det dr mitt krav, att det ska vara tydlighet mot kunden. Kunden ska inte bli
lidande av det.

Kontroll 6ver korrekt genomforda arbetsuppgifter

Ledarna upplever olika nivaer av kontroll 6ver genomforandet av deras anstélldas
arbetsuppgifter. Den kontroll som finns ser olika ut pa kontoren som undersokts 1 studien.
Dels kan ledaren kontrollera arbetsuppgifterna i och med rapportering som kommer in, dels
genom kunder och/eller genom fastighetsmédklarens resultat.

Det gor jag ndr kunder dterkommer till mig eller ndr jag hor att ndgonting har gdtt fel. Da
gdr jag in och fragar kollegan vad som hdnt och litar pa att jag far rdtt information.

Egentligen ingen (kontroll) utan jag litar ju pd den rapportering som kommer tillbaka
fullstindigt, och jag ser ju pad slutresultaten om det blir sa som de rapporterat.

Det straffar sig automatiskt om man inte jobbar, dirfor behover jag inte ligga pd dem
eftersom vi jobbar sdpass langa och tunga arbetsveckor och det dr mycket beroende av att
stamningen dr bra pd kontoret och da kan man inte ligga pd for hart.

Jag har rakoll pad det... Det dr det som dr mitt ledarskap. Det dr ddrfor jag dr hdr 5-6 timmar
om dagen och inte hinner gora ndgonting sjdlv.

Arbetsfordelning

Sjilva arbetsfordelningen i organisationerna som undersokts i studien ansvarar ledarna mer
eller mindre for. Det kan handla om att objekt delas upp per omride, beroende av
arbetsbelastning eller baserat pa podngsystem. Det ar olika strategier i de olika
organisationerna som dr framtagna av ledarna for respektive kontor.

Pa bostadsrdttssidan dr det uppdelat per omrdde, pa villasidan sdljer vi ddr vi vill, men
administratéren delar ut allt i turordning och for dokument pa att det blir rdttvist.
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Vissa omrdden dr vissa bdttre pad sa da faller det sig naturligt att de fdr objekten ddr, men
samtidigt gdr det dven pd vem som har mycket och lite att gora.

Om ndgon hor av sig och jag svarar i telefon eller skickar ett mail till butiken och jag tar
emot det sd har vi ett system som vi fordelar det hdr utefter. Da dr det den som levererade
bdst till butiken forra veckan som fdr den hdr veckans kundméten. Dd har vi ett podingsystem
ddr vi vdrdesditter olika saker som dr vdrda ndgot for butiken.

Jag har ett finger med i spelet (arbetsfordelningen) sa till vida att jag har byggt upp en hubb
som finns hdr som inte finns ndgon annan stans som sitter och samordnar alla inkommande
tips och har rakoll pa allt. Vilka som har lite for mycket att gora och vilka som har lite for lite
att gora. (...) Vi jobbar vildigt systematiskt och utstuderat med vart sdljkontor (...) mailar
dem (kunderna) forséker vart sdljkontor ringa upp. Hur ldter de pa résten, verkar det vara en
blyg och osdker person, verkar det vara en besserwisser. Allt sadant paverkar vem som far
det jobbet som jobbar i det omradet. Allt for att optimera resultatet att vi far in objektet och
far en bra relation till kunden.

Moten

Ledarna forsoker samla sina anstéllda pa frekventa méten da det i regel dr obligatorisk
nérvaro. Pa dessa moten tar ledarna upp relevanta &mnen som paverkar arbetssituationen, och
formedlar kort- och langsiktiga mal och annan information som kan paverka de anstéllda.

Vi har dels veckomoten, pd mandagar har vi uppstartsméten for att se hur var vecka ser ut
och pd fredagar gor vi en uppfoljning pa mandagsmotet ... sista fredagen i varje mdnad har vi
ett mdnadsmate ddr vi gar igenom mer overgripande hur det gar for kontoret och vad som
héinder pd marknaden.

Vi har tisdagsméten varje tisdag ddr vi tar upp praktiska detaljer infér kommande vecka.

Vi har veckobrev som vi skickar ut till mdklarna med nytta och information, paminnelser och
aktiviteter. Alla mdklarna trdffas pd vara manadsmoten.

Ledarstilar

Trots att fastighetsméklare dr mer eller mindre sjilvstindiga vad géller arbetsuppgifter
krévs ett ledarskap pé arbetsplatserna for att organisationen ska utvecklas. Ledarnas uppgift ar
ocksa att se till att regler och lagar f6ljs samt att 16sa problem som kan uppsta.

Ndr ett problem uppstar sa tror jag att jag i borjan ldimnar mycket till de anstdllda, men
sedan blir jag ganska auktoritir ndr det inte foljs.

Jag skulle inte vilja sdga att jag dr sd auktoritdr av mig, men jag har gjort massa
undersokningar som pekar pa att jag dr det, sd jag far vil erkdnna det. Men jag vill ocksa
peka pa att alla undersokningar pekar pa att jag har ett anpassat beteende som inte dr lika
auktoritdrt, sd jag lyssnar och tar in men ndr jag vdil har fattat ett beslut sa dr det det som
gdller (...) jag ldmnar storsta delen till mina medarbetare, sd linge de skéter det.

Jag dr resultatinriktad, det dr jag helt klart, men dven omhdndertagande (...) jag kdnner

egentligen att jag dr en kombination av flera ledarstilar. Jag dr lite auktoritdr, lite
demokratisk och lite tillatande (...) det beror pd situation.
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Ledares hypoteser Over eventuella outtalade forvintningar

Vad giller de outtalade forvintningarna har respondenterna reflekterat dver detta olika
mycket. D& psykologiska kontrakt handlar om outtalade forvéntningar, finns bara spekulation
fran ledarnas sida vilka dessa skulle kunna vara pd deras arbetsplats.

Om ndgon upptrdder pd ett felaktigt sdtt, och ett felaktigt sditt dr att inte tala sanning eller att
inte skota sitt jobb, och det dr ju inte uttalade forvintningar, men det forutsdtter jag.

Ndgonting jag tinker pd som egentligen inte dr en sddan stor grej, men dndd, det dr var
klddpolicy. Vi har kavaj, kostymbyxor och slips pd killar och pa sommaren dr det ldtt att det
byts ut mot en kortdrmad skjorta och ingen slips, men det dr alltsd inte ok. Det skulle vara
ndgon gang om du dker till en kund som har sadan typ av hus att du mdste byta om for att det
ska bli rdit.

Det dr klart att det finns vissa forvdntningar som vi inte har nedskrivit i avtal. Till exempel

klddsel dr en sadan sak. Det dr ju inte inskrivet, utan ddr har vi vissa forvintningar. Och
likadant ordning pad kontoret.
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Diskussion

Respondenterna i studien menar att gransldsheten i fastighetsméklarbranschen vad géller
plats dr delvis flexibel. Shockley och Alley (2007) menar att det finns tva olika typer av
flexibilitet, varav den ena ar platsflexibilitet, vilket indikerar pa grénslosa arbetsvillkor for
fastighetsméklare. Respondenterna menar att IT-kommunikationen ger férutsittningar for
fastighetsmédklarna att vara flexibla vad géller plats. Bailyn (1989) menar att arbetstagare som
ar kvalificerade och har mojlighet att utfora arbetsuppgifter pa annan plats handlar om
granslost arbete. Bailyn (1989) diskuterar grinslost arbete ur tva olika perspektiv, dels som
framtidens mojlighet och dels som framtidens félla. Framtidens mojlighet innebér
mdjligheterna gréinslost arbete skapar for individen och organisationen. Vad som menas med
framtidens filla &r att arbetsuppgifter som utfors pd annan plats leder till svérigheter for
individen att urskilja grinsen mellan arbete och privatliv. Mojligheterna med att utfora
arbetsuppgifter pa annan plats &r att anstdllda kan anvinda hemmet som ett komplement till
arbetsplatsen och pé sé sitt slutfora arbetsuppgifter pa annan plats som paborjats pa
arbetsplatsen. D4 fastighetsméklare trots allt har kontorstider spekulerar forfattarna till studien
1 att fastighetsméklare har mojlighet att framst komplettera arbetsprocesser som paborjats péa
kontoret snarare én att arbetet dr helt granslost vad giller plats. Diaz et al. (2012) studie visar
att mojligheten att kunna arbeta oberoende av plats kan hjélpa anstéllda att kiinna sig effektiva
och produktiva dven utanfor arbetstid.

Sjélva tiden fastighetsméklarna lagger pd arbetet &r inte hért kontrollerad av ledarna som
intervjuats i studien. Ddaremot menar respondenterna att kontorstid och arbetstid ar tvé olika
typer av tid. Samtliga kontor forfattarna till studien undersokt har en kontorstid
fastighetsméklarna dr mer eller mindre bundna till, men sjilva arbetstiden kan stricka sig
dven utanfor kontorstiderna. Respondenterna menar vidare att den totala arbetstiden inte ar
kontrollerad, d resultaten spelar storre roll &n sjdlva arbetstiden de ldgger ner. Detta kan tyda
pa kompetent personal som bidrar till framgéng f6r bade organisationen och individen
(Bailyn, 1989). D4 alla registrerade fastighetsméklare har samma typ av krav pé
grundutbildning har ocks alla fastighetsmiklare kompetens till att bade borja och slutfora
affdarer individuellt. Kompetensen fastighetsméklare besitter kan vara en anledning till att
ledarna inte kédnner att det finns ett behov av att kontrollera deras arbetstider, d& de forlitar sig
pa att fastighetsméklarna ar kompetenta nog att beddma sina arbetstider individuellt.
Forfattarna till studien spekulerar i om den delvis, eller helt provisionsbaserade 16nen kan
vara en anledning till att ledarna kadnner att de kan ldgga 6ver ansvaret vad géller tid péd de
anstillda. Da de anstillda &r i behov av 16n, dr de i behov av forséljningsresultat och gor de
inga resultat far de heller ingen 16n. Shockley och Alley (2007) menar att granslost arbete
finns 1 tva olika nivaer, tidsflexibilitet och platsflexibilitet. Att arbetstiden inte &r kontrollerad
samt att fastighetsmédklarna inte dr obligatoriskt bundna till kontoret tyder pa en den nivé
tidsflexibilitet som Shockley och Alley (2007) tar upp.

Dock finns en risk hos den enskilda méklaren d& respondenterna & ena sidan inte har ett
behov att kontrollera deras arbetstider samtidigt som de & andra sidan dr vdl medvetna om att
kunderna forvintar sig att miklaren &r tillgénglig i princip dygnet runt. Risken for den
enskilda méklaren blir d4 svarigheter med att skilja pa arbetsliv och privatliv, den
segmentering som Mellner et al. (2012) tar upp. Samtidigt uppmuntras personalen att vara
tydliga mot kunderna om de vill vara lediga, och samtliga respondenter podngterar att
tydligheten om de jobbar eller inte &r viktig.

Mojligheten med IT-kommunikation har i stor utstrickning paverkat struktureringen av
arbetet i organisationer idag (Rennecker & Godwin, 2005). Informationen respondenterna tar
upp under intervjuerna bekréiftar att deras bransch inte dr i behov att forldgga sina anstéllda 1
fysisk ndrhet till varandra for att tillgodose kommunikations- och samordningsbehov da
mdjligheten med IT-kommunikation finns. IT-kommunikationen ger de anstillda mojlighet att
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utfora delar av sina arbetsprocesser dven utanfor arbetsplatsen.

Trots griansloshet vad géller plats framgér det 1 intervjuerna att det finns grénser for
fastighetsmédklare vad géller arbetsprocesser och vissa grinser vad géller arbetstid. Mellner et
al. (2012) forklarade att granser som finns byggs pa en bade kollektiv och individuell nivd och
att de kdnnetecknas av flexibilitet, grainsmarkering, genomtranglighet och strategier for att
segmentera eller integrera arbetsliv med privatliv. Ju fler grinser som finns fran
arbetsgivarens sida, desto mer frimjas mojligheten for de anstéllda att segmentera arbete fran
privatliv. Ju farre grinser arbetstagarna har, desto mer integreras arbetet med privatlivet.
Under intervjuerna framkommer det att arbetsupplégget for fastighetsméklarna blir anpassat
och framtaget utifrdn varje enskilt foretags behov och darmed ocksa strategier for att markera
dessa granser.

Respondenterna menar att fastighetsméklares tillgdnglighet styrs till stor del av kundernas
forvantningar. Detta kan kopplas till Erikssons (2007) teori om grénslost arbete vilken innebar
att den ena parten ska vara flexibel och den andra parten har flexibilitet. Under intervjuerna
framkom det att det ligger i organisationernas intresse att tillgodose kundernas behov. Vad
giller tillgdngligheten kriaver dérfor organisationen flexibilitet i form av arbetstid for att
gynna kundrelationerna och dirfor krivs att fastighetsméklarna ar flexibla.

Forvintningar pa fastighetsméklarnas tillgédnglighet av ledarna i studien utanfor kontorstid
varierar, da ndgra valt att uppmuntra sina anstdllda att vara lediga pa kvéllstid medan andra
forutsatter att de finns tillgdngliga for att de ska na sina mal. Férvantningarna pa
tillgéngligheten kan kopplas till organisationens forvéntningar pa individen som Furnham
(2011) beskriver som organisationens krav pa att folja beteendemissiga normer i
organisationen. Detta kan handla om organisationens krav pa individen att arbeta flitigt for att
uppnd organisationens mal, vilket kan vara en outtalad forvantning. Da 16nesystemet &r helt,
eller delvis, provisionsbaserat dr hypotesen att det &r dven av arbetstagarens intresse att arbeta
flitigt for att uppnd organisationens (personliga) mél, dd konsekvensen om de inte gor det blir
att de inte far ndgon 16n.

Respondenternas strategier géllande kommunikation internt i organisationen &r framst
mdoten. [ intervjuerna framkom det att mdten anvinds framst for att diskutera organisationens
framtida, bade kort- och langsiktiga, mal samt en utvéirdering av tidigare mal. Frekvensen pa
motena skiftar 1 de olika organisationerna da nagra valt att ha ett par moten i veckan och andra
att ha en gang varannan manad. Gemensamt for organisationerna &r att de &r mana om att ha
dessa moten relativt ofta, samt att deltagande ar obligatoriskt. Heide et al. (2005) menar att
kommunikationen &r viktig for att samtliga organisationsmedlemmar ska f4 kunskap om,
forsta och acceptera mélen for att kunna Gverséatta dessa till handling. Den frekventa
informationen skulle kunna vara en pdminnelse om samt en uppmuntran for de anstdllda att na
de organisatoriska malen. Moten bidrar ocksé till mojligheterna med 6ppen kommunikation,
vilket kan forhindra ryktesspridningar pa arbetsplatsen. I och med att ledarna kontinuerligt
formedlar information och skapar forutsittningar for en dialog via dessa moten minskar de
anstilldas utrymme att spekulera och sprida rykten (Heide et al., 2005). Méten kan leda till
en paminnelse om de kraven organisationen har pd arbetstagarna, vilket kan oka tydligheten
for de psykologiska kontrakten som en individ skapar. Moten kan 6ka sannolikheten for en
mer balanserad relation mellan organisation och arbetstagare vilken Nilsson (2006) menar
skapar trygghet, lojalitet och fordjupad tillit.

Da de psykologiska kontrakten enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) ar i stindig fordndring
kan moten bade vara till for- och nackdel for organisationen. Fordelen med moten r att
organisationsmedlemmarna stindigt far en uppdatering kring organisationens forvéantningar.
Nackdelen med moten édr dock att om informationen kring forvéntningarna missuppfattas eller
pa nagot sétt kinns oréttvisa for individen, kan det ge en grund for nya psykologiska kontrakt
(Furnham, 2011). Vad som kan vara viktigt for ledaren &r forstaelsen for vikten av
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informationen som ges, och att den dr sé grundlig som mojligt for att undvika feltolkningar.
De beteendemaissiga normerna som Furnham (2011) beskriver i organisationens krav pa
individen, anser ledarna i regel &r uttalade. Dock har de ingen kontroll ver
fastighetsméklarnas beteenden mot kund, och de har heller ingen kontroll éver klddseln som
ndgra av respondenterna tar upp som en outtalad forvéntning.

Riskerna med detta kan vara ett kontraktsbrott vilket kan leda till forsédmrade relationer
mellan arbetsgivare och arbetstagare, d4 individen kanske inte 4r medveten om
organisationens forvantningar. Dock spekulerar forfattarna till studien i att arbetstagarna
sjdlva dr mana om att bete sig enligt normer mot kunden, da ett fel beteende kan leda till att de
inte fir mojlighet att genomfora en affdr, och darmed ingen 16n.

Moéten kan dven vara ett forum for ledaren att utova sitt ledarskap, dé avsikten med moétena
enligt respondenterna handlar om att fa fastighetsméklarna att arbeta mot att forverkliga mal
och motivera att 6ka sin prestation vilket dr en av ledarskapets innebord (Jacobsen &
Thorsvik, 2002). Méten kan bidra till den motivationen och paminna om de mal som
organisationen stravar efter. Adizes (1997, refererat i Lima, 2007) har tagit fram en
ledarskapsteori som beskriver att en ledare har olika egenskaper och funktioner i olika hog
grad, varav en dr ”samordnaren”. En samordnare dgnar sin tid 4t att skdta relationen mellan
ménniskor, information och kommunikation. Mdten kan da tyda pd att ledarna i
méklarorganisationerna som ingdr i studien, dr samordnare i hog grad. Ledarskap &r enligt
Palm (2008) den process en ledare anvédnder for att fa individer att arbeta mot ett specifikt
maél. Obligatoriskt deltagande pd m&ten medfor att alla i organisationen blir involverade i den
processen. Ett effektivt ledarskap yttrar sig enligt Lowin et al. (1969) genom att ta hinsyn till
bade organisationens krav, samt den nirmsta arbetsgruppen. Frekventa moten kan ge de
anstéllda en upplevelse av att de &r delaktiga i den pagéende arbetsprocessen pa ett annat sétt
dn om moten sker mer séllan. Hogstrom (1999) menar att en chefs kommunikationsansvar
handlar om att se till att de vet vad de ska gora i form av att fortydliga mal och planer. Detta
stodjer ledarnas strategi i att ha moten mer ofta.

Vad giller arbetsfordelning ser det olika ut i de organisationer som deltagit i studien.
Négra har ett poangsystem, andra delar upp beroende pad omrdde och vissa forsoker fordela
objekt jamnt mellan fastighetsméklarna. Risken med de olika strategierna &r att
fastighetsméklarna upplever en orittvisa i fordelningen, vilket kan skada relationen mellan
individen och organisationen (Furnham, 2011). Trots att det ar svéart att tillgodose alla behov,
ar det viktigt att ledarna dr medvetna om att individens upplevda oréttvisa kan leda till att
individen upplever ett misslyckande fran organisationens sida att leva upp till dennes
forvantningar vilket i sin tur leder till en skadad relation som kan vara svér att raidda
(Rousseau, 1989). Forfattarna till studien tror dock att om ledarna motiverar sin strategi och
skapar forstaelse hos arbetstagarna minskar riskerna att individen skapar psykologiska
kontrakt kring orédttvisa.

Respondenterna menar att de inte har problem med att 1dmna storre delen av
arbetsuppgifterna till sina anstéllda, sd lange de gor vad som forvéntas av dem. Dock menar
flera av respondenterna att de dr auktoritéra i sin ledarstil nér fastighetsmiklarna inte lever
upp till forvéntningarna. Detta motsdger Palms (2008) teori om att ledarskapet vid grinslosa
arbetssituationer &r allt annat dn auktoritirt. Palm (2008) menar att ledarens uppgift &r att
starka individen och att ledarskapet dérfor inte beskrivs som auktoritért. Vad som
framkommit 1 studien ar att respondenterna i regel dr demokratiska och tillatande, fram tills
forvantningar bryts.

19



Slutsatser

Utifrén fragestdllningarna ville forfattarna till studien undersoka pa vilka sétt och i vilken
omfattning fastighetsmiklares arbetsvillkor dr oberoende av tid och plats, om outtalade
forvantningar forekommer, vilka strategier som finns fran ledaren att hantera och kontrollera
anstéllda samt vilka kommunikationsstrategier ledaren anvénder sig av.

Sammanfattningsvis kan fastighetsméklaryrket antas delvis vara oberoende av tid och
oberoende av plats. Forutom visningar och olika typer av kundmoéten finns det inte mycket i
deras arbetsuppgifter som begransar dem vad det giller vare sig tid eller plats. Daremot har
respondenterna haft olika uppldgg for att anvénda sig av begrinsningar i vissa avseenden for
att gynna béade anstilld och organisation.

Fasta kontorstider forekommer pé flera av kontoren vilket forfattarna till studien tolkar
som strategi att sétta granser. Ju mer grianserna luckras upp ju mer dr individens
forhallningssitt till arbete av vikt, detta for att individen pa ett sa effektivt sétt som majligt
ska balansera arbete och privatliv (Mellner et al., 2012). Genom en central server kan
fastighetsméklarna pé ett kontor koppla upp sig pé arbetsdatorerna oavsett plats i viarlden da
det finns administrativ personal eller nagon av fastighetsméklarna pé plats pa kontoret under
dess Oppettider sa att samtliga fastighetsméklare pa de enskilda kontoren i studien inte
behover anpassa arbetsuppldgget efter kontorets Sppettider.

Vissa av respondenterna som ingér i studien har mer utvecklade kommunikationsvigar och
strategier an andra for att forenkla distansarbete. Vidare forklarar ndgra av respondenterna att
fastighetsméklarnas erfarenhet spelar roll i sammanhanget d& de med mer erfarenhet ar mer
sjdlvgaende dn de nyexaminerade.

Kommunikationsstrategier i form av regelbundna méten dr gemensamt for samtliga kontor.
De flesta strivar efter kontinuerlig kontakt och att ha bade veckomdten, ménadsméten och
halvarsmoten &r inte ovanligt. Utdver detta forekommer dven regelbundet individuella samtal
mellan anstélld och ledare.

Vad giller ledarskapet pé respektive kontor upplevde forfattarna till studien att det till stor
del var anpassat till bdde respektive anstélld samt situation.

Ledarskapet kopplat till de anstdllda som varit i branschen lange och dédrmed i stor
utstrackning dr sjélvgéende, skilde sig fran ledarskapet som brukades vid nyutexaminerade
oerfarna fastighetsméklare. Nagra av respondenterna 1 studien beskrev ledarskapet till de
erfarna som ryggdunkar och uppmuntrande kommunikation och ledarskapet till de
nyutbildade mer strikt, ddr mer regelbunden uppdatering anvéndes. Pa sd sétt kan erfarenheten
tankas spela in 1 gransloshetens utstrackning. Ju mer sjélvgédende en miklare ér, desto mindre
styrs den av traditionella granser. Ddremot kan det finnas behov bland de erfarna och dldre
fastighetsmédklarna av ledarna att hjdlpa till med att acceptera de nya kommunikationsmedel,
sd som IT-kommunikation.

Ledarna som ingér i studien anser sig ha god kontroll 6ver méngden arbetsuppgifter.
Genom moten samt datasystem dér samtliga anstédlldas pagaende afférer finns, far ledarna en
uppfattning om arbetsméngd for respektive fastighetsméklare. Detta dr som tidigare diskuterat
inte detsamma som kontroll dver arbetstid, men ér till trots en mdjlighet att se aktuella
arbetsbelastningar.

Vad som dr gemensamt for samtliga ledare i studien &r att ledarstilen &r tillitande och
demokratisk sa ldnge fastighetsmiklarna lever upp till deras forvantningar. Skulle situationer
uppsta ddr anstéllda bryter ledarnas forvintningar blir de istillet auktoritéra.

Vad giller outtalade forvéntningar har samtliga respondenter forklarat att de i 14g utstrackning
har kontroll 6ver anstéllda nér de utfor arbete utanfor kontoret. Det kan vara anledningen till
att striktare riktlinjer finns for de mindre erfarna fastighetsméklarna da kontrollen 6kar i och
med att arbete utfors pé arbetsplatsen med regelbunden rapportering.

De outtalade forvéntningarna, de psykologiska kontrakten, kan vara bra for respektive
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ledare pa respektive kontor att gora sig mer medveten om, da de minskar riskerna for
organisationen att inte svara pa individens forvéntningar. Darmed minskar riskerna for att
relationen mellan organisation och anstélld pa arbetsplatsen forsamras.

Under intervjuerna framkom det att ledarna i studien inte reflekterat mycket dver outtalade
forvintningar. Aven om de var medvetna om eventuella brister kan det vara en fordel att
undersoka och reflektera 6ver om det kan finnas eventuella andra outtalade férvintningar,
bade fran organisationens sida samt fran fastighetsméklarnas sida.

Pa sa sitt kanske dven den auktoritdra ledarstilen inte blir lika n6dvéndig, d&
fastighetsméklarna har mojlighet till en klarare bild 6ver vad ledarna forvéntar sig av dem,
och darmed ldttare att leva upp till dessa krav.

Slutligen kan omfattningen av fastighetsméklares granslosa arbetsvillkor variera. Chefer
och ledare sitter upp egen standard, regler och rutiner, vilka fastighetsmiklarna sedan
anpassar de egna arbetssituationerna efter. Gemensamt for samtliga deltagare i studien &r att
de alla forklarat att fastighetsmédklares arbetsuppgifter i 1&g utstrickning &dr beroende av det
traditionella kontoret och kontorstiderna. Daremot har olika dtgérder tagits som kan syfta till
att begrinsa arbetssituationerna. Vidare har samtliga deltagare forklarat att, oavsett vilka
begrinsningar som finns, samtliga anstédllda har mdjligheten att arbeta kvéllar och helger. Det
ar ddremot inte ndgot som rekommenderas av de chefer och ledare som deltagit i studien.
Fastighetsmiklare arbetar provisionsbaserat och har en individuellt satt budget att uppné inom
en fast tidsram. Det innebér att om en fastighetsméklare avviker fran sin uppsatta budget
kréavs atgirder for att antingen ta igen, eller mojligheten att arbeta mindre om budget ar
uppnddd innan utsatt tid. Vidare kan omfattningen av grénsldsa arbetsvillkor styras av ledares
uppsatta begriansningar samt forhdllandet mellan tidsplan och budget. Detta eftersom de
enskilda arbetsuppgifterna i 1ag utstrackning kréver en fast punkt i form av ett traditionellt
kontor med fasta arbetstider.

Utifran de, av ledarna satta, olika begridnsningar som finns pé de olika kontoren ar det
ledarnas framsta killa till kontroll 6ver de anstdllda och deras arbete. Genom att ha
gemensamma arbetsrutiner sa som fasta kontorstider, krav pa nérvaro vid méten med flera
underlittas ledarens mojlighet till 6kad kontroll Gver anstidllda. Samtliga ledare betonar vikten
av direkt kontakt med anstillda och, trots att databaser finns som visar varje anstéllds aktuella
arbetsbelastning, ir regelbundna mdéten dir arbetssituationer diskuteras den fridmsta strategin
ledarna har for att hantera och kontrollera fastighetsmiklarnas arbete.

Samtliga fastighetsméklare, anstdllda pa ndgot av de sju kontoren, &dr forsedda med
mobiltelefoner med tillgang till internet. iPads, och laptops dr andra kommunikationsméssiga
medel som forekommit pa en eller flera av de aktuella fastighetsméklarbyrderna som gynnar
arbetssituationer nir samtliga parter inte befinner sig pd samma plats.

Vad giller psykologiska kontrakt dr det ndgot som finns pa samtliga arbetsplatser i olika
utstrackning. Precis som de beskrivs dr de for manga sjélvklara och pé sé vis svéra att veta om
forrdn ndgon part bryter dessa. Deltagarna i studien har likt beskrivningen haft svért att
uttrycka specifika outtalade forvéntningar, samtidigt som de rapporterade 14ga nivaer av
konflikter pd arbetet. De frimsta forvéntningarna som omnidmnt i undersokningen av nagra
respondenter &r att kla sig pé ett respektabelt sétt, s som kunden forvéintar sig samt att finnas
pa plats eller tillgédngliga om de inte meddelat nadgot annat.

Vad som kan antas vara gillande &r att ju mer fungerande arbetssituationen ar, dir de
psykologiska kontrakten dr 0msesidiga och efterlevs av samtliga parter, desto farre grénser
krdvs med mindre omfattande atgirder nir nagon, uttalad eller inte, regel eller policy bryts. I
en liknande undersdkning skulle, rent hypotetiskt, en fastighetsmiklarbyréd dar mycket
konflikter uppstar och de psykologiska kontrakten bryts ha fler fasta grinser med mer strikta
atgarder.
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Metodkritik

Resultaten av denna studie har baserats pa en kvalitativ undersokning. Kvalitativa
undersdkningar dr ofta svéra att generalisera da endast ett fital personer deltar och
undersokningen syftar till att besvara frdgor som hur och varfor en person agerar som den gor
i en specifik situation (Thomsson, 2010). Dessa personliga fragor &r svéra att med hog
validitet fora over till en annan, eller flera andra, ménniskor. Thomsson (2010) forklarar dock
att ndr en tydlig minoritetsgrupp anvénds kan resultaten antas vara densamma for en annan,
likadan, minoritetsgrupp. Da deltagarna i studien varit fastighetsméklare, och syftet varit att
undersoka, for deltagarna, arbetsrelaterade fragor kan resultaten antas stimma dverens dven
med andra fastighetsmiklare.

Framtida forskning

Utifrdn vad denna undersokning visar anser forfattarna till studien att det kan vara av
intresse att gora framtida studier pa om kraven och forvéntningarna skiljer sig mellan
organisationer dér anstdllda arbetar mot en fast 16n gentemot provisionsbaserad 16n.

Vad som dven kan vara intressant dr att undersdka om mer frekventa moten ger positiva
konsekvenser dven i organisationer som inte anvédnder sig av individuella arbetsprocesser.

Vad giller fastighetsmdklarbranschen vore det intressant med en kvantitativ studie
gillande fastighetsmiklares uppfattning om grénslosa arbetssituationer samt om upplevelsen
hos fastighetsméklare om grénser skiljer sig fran ledares uppfattningar.
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Bilaga 1
Intervjuguide

Uppvirmningsfragor:

- Hur lange har du varit miklare?

-Hur lédnge har du varit pa detta kontor?

-Hur lange har du haft den hér positionen i detta foretag?
-Vad har ni for l16nesystem?

Grinslost arbete

Griénslost arbete har kommit ifrén utvecklingen av IT och kommunikationsvigar.
Pa vilka sétt har utveckling forenklat/fordndrat arbetet i ert foretag?
- Vad innebér grinslost arbete i ert foretag vad det géller tid och plats?
- Vilka regler och policys finns kring grénslost arbete? (Mojligheter och
restriktioner kring utférandet)
- Vad édr uttalat respektive outtalat?
- Vad hénder om dessa inte foljs?
- Ivilka avseenden kan anstéllda bestimma sina egna arbetsvillkor?
- Ar dessa satta enbart utifrén er byrds 6nskemél eller finns mer generella
restriktioner? (bade organisation och fastighetsméklarinspektionen)

Kommunikation

Det finns minga kommunikationsvigar; Moéten, telefon, mail m.m...
- Vilka kommunikationsvdgar anvéander ni er frimst av?(Och nér anvédnds vad?)
- Vad forser organisationen de anstillda med? (telefon, data)
- Forvintas den anstdllde bista sddan sjdlv for att fa genomfora arbete pé annan
plats?
- Ivilken mén finns kommunikationsrutiner? (rapportering, veckomoten)
- Hur ofta har ni méten pa arbetsplatsen?(vilken typ, vilka deltar, syfte)
Ar det for dig som ledare eller de anstilldas skull?

Ledarskap

Vi onskar veta lite mer om vad det innebér att vara ledare for fastighetsmaiklare.

- Vad innebér din roll som ledare?

- Hur skiljer sig din relation till de anstillda jamf{ort med deras relation till
varandra? Typ av ledarskap(Auktoritért, demokratiskt, tillatande)

- Vilka krav stiller du som ledare vid arbete som utfors pa andra platser?

- Ar dessa uttalade eller forvintningar?

- Vilken kontroll har du 6ver dina anstillda om de utfor arbete pa andra platser?

- Vad upplever du finns for forvintningar pa dig som ledare?Ar dessa
uttalade?

- Hur tror du att ditt ledarskap har anpassats efter de anstélldas arbetsvillkor?

- Hur skéts arbetsfordelningen? (Viljer kunden sjélv eller chefen?)Om chef.
Beslutas det efter omrades- och objektkdnnedom eller aktuell
arbetsbelastning?
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- Hur avgors varje individs arbetsbelastning?
- Finns det grinser for hur mycket/lite en anstélld far gora?(vem har satt dessa)

Psykologiska kontrakt
Vi dnskar veta lite vad som finns for outtalade forvéntningar pa fastighetsmiklare pa
ert kontor.
- Upplever du att det finns forvintningar pa era méklare pa foretaget som inte ar
uttalade?
- Vad finns for outtalade forvintningar pé era anstéllda?
- Finns nigra normer/tysta forvantningar?
- Hur medvetna upplever du att dina och arbetstagarnas outtalade
overenskommelser &r?
- Vad hénder om anstillda bryter mot uttalade/outtalade 6verenskommelser?

Nu har vi gatt igenom de fragor vi dnskar stélla, vill du tilligga ndgonting?
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Bilaga 2
Hej (deltagare)!

Vi har en bokad intervju pa (dag och tid), klockan (klockslag) pa (kontor och
gatuadress). Nér vi talade i telefon informerade jag om att information och underlag
infor denna skulle skickas ut i forvég, vilken kommer hér. Jag skriver 4ven med de
etiska aspekterna som Du som deltagare alltid har rétt att ta del av.

Vi laser Psykologiprogrammet inriktning arbete i Halmstad.
Denna termin gor vi en forskningsstudie och har valt att undersoka granslost arbete ur
ett ledarskapsperspektiv i miklarbranschen.

Vi vill tydliggora vart syfte.

Vi har som syfte att undersoka méklarorganisationer och hur det gransldsa arbetet
hanteras av ledare/chefer.Vi kommer under intervjun frimst beréra &mnen som
grianslost arbete, kommunikation och ledarskap och vill dé veta vad som
karaktdriserar Er organisation.

Fundera girna kring dessa &mnen och hur ni skiljer pa vad som ér fasta regler och vad
som &r outtalade forvintningar.

Deltagande i studien ar frivilligt. Person- och/eller organisationsuppgifter kommer
vara konfidentiella och inte kommer omnimnas i var studie. Aven den information
som kommer fram under intervjun dr konfidentiell och kommer endast anvéndas i
forskningsandamal.

Skulle frdgor kdnnas obekvdma finns mojlighet att inte svara. Det finns mojlighet att
hoppa av.

Intervjun kommer ta ca 30-60 minuter och 6nskas att spelas in for att sedan
transkriberas. Skulle detta vara ett problem for Dig s& aterkom géirna snarast.

Ha en fortsatt trevlig dag.
Med vénlig hélsning

Anna Adolfsson & Michelle Rosenqvist
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