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Sammanfattning

Examensarbete med titel ”Efterfragade egenskaper och fardigheter hos en ledare inom
fastighetsmaklarbranschen: En kvalitativ studie fran medarbetarens perspektiv”, pa
grundniva, kandidatexamen, i amnet foretagsekonomi. Forfattare Tina Kayal, med
handledare Katarina Arbin, juni 2023.

Syftet med studien &r att undersoka och bidra med kunskap om vilka egenskaper och
fardigheter som efterfragas av ledare inom fastighetsméklarbranschen. En kvalitativ
forskningsansats med ett abduktiv angreppssatt har tillampats i detta arbete. Tio semi-

strukturerade intervjuer med aktiva fastighetsméklare.

Resultatet av studien visar att fastighetsmaklare efterfragar specifika egenskaper och
fardigheter hos sina ledare. De mest efterfragade egenskaperna inkluderar emotionell
intelligens, relationsskapande och lyhdrdhet. Medarbetarna vardesétter en ledare som
kan lyssna, visa omtanke och skapa en trygg arbetsmiljo. Kommunikativa och
teambyggande fardigheter anses ocksa vara viktiga for en ledare inom branschen. Nar
det galler att behalla anstallda pa arbetsplatsen ar egenskaper som rattvisa, lyhordhet,
struktur, palitlighet och anpassningsférmaga betydelsefulla. Kommunikationsférmaga
och formagan att motivera har ocksa en stark paverkan pa medarbetarnas vilja att stanna

kvar.

Studien bidrar med kunskap om vilka egenskaper och fardigheter som efterfragas av
ledare inom fastighetsméklarbranschen. Den ger aven insikt i ledarens betydelse for

medarbetarna och vikten av att skapa en trivsam arbetsmiljo.

Forslag till fortsatt forskning ar att gora en kvantitativ undersokning, undersoka
forhallandet mellan egenskaper och fardigheter och underséka hur de paverkar varandra
hos en ledare. Att utforska andra branscher an fastighetsméklarbranschen och se vad
som skiljer de at i vad som efterfragas av ledaren och att géra en undersékning pa
fastighetsméklare och understka vilka olika personlighetstyper de finns bland

fastighetsméklare.



Nyckelord i denna studie ar ledare, ledarskap, egenskaper, fardigheter,

fastighetsméklare och fastighetsmaklarbranschen



Abstract

Bachelor’s thesis in Business Administration, titled; “Demanded qualities and skills of a
leader in the real estate brokerage industry: A qualitative study from the employee's

perspective”. Author is Tina Kayal, with supervisor Katarina Arbin, June 2023.

The purpose of the study is to investigate and contribute knowledge about the desired

qualities and skills of leaders within the real estate brokerage industry.

A qualitative research method with an abductive approach has been applied in this study. Ten

semi-structured interviews with active real estate brokers were conducted.

The results of the study indicate that real estate agents demand specific qualities and skills
from their leaders. The most sought-after qualities include emotional intelligence,
relationship-building, and responsiveness. Employees value a leader who can listen, show
empathy, and create a secure work environment. Communicative and team-building skills are
also considered important for leaders in the industry. In terms of retaining employees,
qualities such as fairness, responsiveness, structure, reliability, and adaptability are
significant. Communication skills and the ability to motivate also have a strong impact on

employees' willingness to stay.

The study contributes knowledge about the desired qualities and skills of leaders in the real
estate brokerage industry. It also provides insights into the importance of leaders for their

employees and the significance of creating a pleasant work environment.

Suggestions for future research; conducting a quantitative study, examining the relationship
between qualities and skills and investigating how they influence each other in a leader. To
explore industries other than the real estate brokerage industry to identify differences in
leadership requirements and conducting a survey among real estate brokers to examine the

various personality types present in the industry.

Keywords in this thesis is leader, leadership, qualities/attributes, skills, real estate agent, real

estate brokerage industry.
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1. Inledning
| foljande kapitel kommer uppsatsens &mne att presenteras. Forst kommer en
problembakgrund, darefter vidare till problemformulering. Efter det framgar
fragestéllningarna och darefter redogors studiens syfte. Kapitlet avslutas med att

redog0ra for uppsatsens avgransningar.

1. 1 Bakgrund
Fastighetsméaklarbranschen ar en rérlig och konkurrensutsatt bransch, dar ett starkt
ledarskap ar ett krav for att lyckas (Fastighetsnytt, 2020). Och for att lyckas som ledare i
den branschen kravs en kombination av olika egenskaper och fardigheter som &r
avgorande for att uppnd ett framgangsrikt team och for att skapa och uppratthalla en
stark kundbas (Paul, 2018).

Ledare och ledarskap patraffas i alla olika slags sammanhang éverallt i samhéllet och
ledarskap aterfinns i nastan varje individs arbetssituation. De flesta, om de sjélva inte &r
den hogsta chefen, ar understéallda nagon i form av ledarskap och pa ett foretag sa ligger

det yttersta ansvaret pa ledaren som har en framtradande roll. (Birasnav et al., 2011)

Begreppet ledarskap ar brett och definieras pa olika sétt (Gandolfi & Stone, 2018), men
ledarskapet ar dnda viktigt, oavsett hur man definierar det. Ledarskapet ar av stor vikt
bland annat for att leda gruppen mot uppsatta mal och l6sa problem, genom att
Overblicka och att skapa struktur (Ahmad & Loch, 2020). Ett bra ledarskap kréaver ett
gott samarbeta med sina anstallda som leder till att bland annat kunna l6sa de problem
som organisationen har (Bergman & Klefsjo, 2012). Bengtsson och Andersson (2015)
fortsatter med att forklara betydelsen av att ledaren bidrar till att det &r en god relation i

gruppen, ledaren inkluderad, som skapar en kansla av laganda och vénskap.

Att sedan kunna definiera ett bra ledarskap ar inte heller latt, med tanke pa allas olika
bakgrund, olika preferenser och olika erfarenheter (Svensson, 2019) och att det ar svart
att definiera ett bra ledarskap galler bade ledarrollen och dess anstéllda. Det finns

manga olika satt som ett ledarskap bedrivs pa menar Svensson (2019).



Fragan om vad en bra ledarroll innebar besvaras olika beroende pa vem som far fragan.
Trots att alla individer ar olika och darmed kommer tycka och vardesétta olika
egenskaper i en ledare, s& kommer en ledarroll som tar hansyn till fortroende, tillit,
narvaro och goda relationer fa medarbetarens halsa att forbattras. (Yamamoto &
Bellgran, 2010)

Enligt Méklarsamfundet (2020) &r oftast storsta privatekonomiska affaren som en
individ gor en bostadsaffar, och det ar just fastighetsméaklarens roll att géra sa att denna
affar blir lyckad. Av alla fastighetsaffarer som sker sa ar det ungefar 91% av de som

gors genom en méklare, och dérav har maklaren en viktig roll (Mé&klarsamfundet, 2020).

1. 2 Problematisering
Det finns idag ungefér 7500 registrerade fastighetsmaklare, (FMI, 2022) och med att
vara registrerad innebér det att méklaren ha for avsikt att vara aktiv inom yrket. En
person far i Sverige inte agera formedlare av bostader utan att ha en sadan registrering.
Per ar ar det ungefar 580 stycken i snitt registrerade maklare som avregistrerar sig de
senaste 10 aren (FMI, 2020). Aven fast det finns s& ménga fastighetsmaklare, ar det en
bransch som har problem med den hdga personalomsattningen (Ekonomifokus, 2022)
och det finns manga olika faktorer som bidrar till att fastighetsméaklare slutar
(Maklarsamfundet, 2019). Nagra av dessa faktorer ar personliga skél, konkurrens och
arbetsmiljo. Det finns olika orsaker som kan bidra till en dalig arbetsmiljo, sa som
arbetsbelastning och 16n, men éven ett bristande stod fran ledaren kan leda till att en

méklare lamnar yrket. (Maklarsamfundet, 2019)

Krumm och Johnson (2019) har i sin studie undersokt faktorer som leder till att
fastighetsméklare vill lamna arbetet. I studien kom de fram till att en av de viktigaste
faktorerna som bidrog till méklarens beslut, gallande att stanna eller 1dmna sin
arbetsplats, var ledarskapet. De studerade inte vilka typer av ledare som en
fastighetsmaklare efterfragar utan nagot som forfattarna betonade sarskilt var ocksa
vikten av att ledare ska vara medvetna dver vilken betydelse de har, och betydelsen av
de att skapa en positiv och trivsam arbetsmiljo. Detta menar de, kan bidra till att behélla
duktiga méaklare och undvika en, for foretaget, ohalsosam personalomséttning. (Krumm
& Johnson, 2019)



Bae och Cho (2019) har i en studie undersokt sambandet mellan just ledarskap och
personalomsattning, inom fastighetsbranschen. Studien som gjordes visade att
ledarskapet hade en betydande paverkan pa personalomsattningen, och den framsta
orsaken var daligt ledarskap. Det var den framsta orsaken till att fastighetsméklare
avslutar sina jobb, och Bae och Cho (2019), likt Krumm och Johnson (2019), betonade
vikten av att investera i ledaren i form av exempelvis ledarskapsutbildning, for att
minska personalomsattningen. (Bae & Cho, 2019). Dessa studier &r dock inte gjorda i

Sverige och kan darfor inte helt jamforas med Sveriges marknad.

Varfor en fastighetsméklare valjer att sluta kan bland annat bero pa ledaren, det &r det
fler som menar (Michaels & Spector, 1982). Aven Cotton och Tuttle (1986); Griffeth et
al. (2000); Tracey och Hinkin (2008); Porter och Steers (1973) &r av meningen att
ledaren har en stor paverkan pa arbetstillfredsstallelsen. Brist pa arbetstillfredsstallelse
ar nagot som hanfor till att en individ valjer att dra sig tillbaka menar Porter och Steers
(1973). En studie gjord av DeTienne et al. (2012) visar att stress kan vara en orsak som
kan rubba arbetstillfredsstéallelsen och &ven beslutet att Iamna en arbetsplats, och den

stressen kan uppkomma av daligt stod av sin ledare.

Aven Wells och Peachey (2011) har studerat just ledaren i samband med
tillfredsstéllelsen vilket resulterade i ett starkt samband mellan ledarskapet och
personalomsattningen. Detta ar ndgot som aven kan styrkas av flera tidigare studier som

utforts, menar Wells och Peachey (2011).

Hér finns det ett tydligt gap och det behdvs mer kunskap kring vilka egenskaper och
fardigheter som efterfragas hos en ledare for att fa de anstallda att trivas pa arbetsplatsen
och stanna kvar. Det finns studier som undersoker ledarens betydelse hos anstallda, men
i andra branscher &n fastighetsméklarbranschen, det finns studier som undersoker det
faktum att ledaren har en stor paverkan pa sina anstallda och tillfredsstallelse. Det finns
studier om vad anstallda i saljbranschen behover av en ledare, men inte vad som &r
avgorande eller paverkar de att stanna. Dér finns ett tydligt gap dér en djupgaende och
inriktad forskning finns behov till att goras, inom just fastighetsmoklarbranschenAv

ovanstaende kallor dar studier gjorts kring ledarskap i fastighetsmaklarbranschen ar det



ingen av de som studerar vilka egenskaper som krévs. Inte heller studeras vilka
fardigheter som kravs och om nagra av egenskaperna eller fardigheterna &r battre for att
fa en maklare att stanna pa en arbetsplats eller inte. Det konstateras att ledaren kan vara
en bidragande faktor men inte vad for egenskaper pch fardigheter som krévs av ledaren.
Aven enligt Deeter-Schmelz, Goebel, & Kennedy (2008) finns det ett behov av mer
forskning géllande just efterfragade egenskaper hos en ledare inom forsaljning.

1. 3 Syfte
Syftet med den hér studien &r att undersoka och bidra med kunskap om egenskaper och
fardigheter hos ledare i fastighetsmaklarbranschen som paverkar anstéllda till att trivas

och att stanna kvar pa sin arbetsplats.

1. 4 Fragestallning

For att kunna besvara syftet i denna studie sa har tva fragestallningar valts.
Fragestallningarna som denna studie kommer besvara ar foljande:

- Vilka egenskaper och fardigheter efterfragar maklare utav sina ledare?

- Vilka egenskaper och fardigheter hos en ledare paverkar den anstéllde att stanna kvar

pa sin arbetsplats?

1. 5 Avgransningar

Den har studien avgransar sig till verksamma fastighetsmaklare. Verksamma maklare
som ocksa ar franchisetagare ingar inte i studien. Aven en avgransning till ett fatal

stader i Sverige har gjorts, som &r Falun, Gavle och Stockholm.



2. Teoretisk referensram

| detta kapitel redogors arbetets teoretiska utgangspunkt. Kapitlet redogor och
presenterar de olika &mnesomradena, som ska ge lasaren en bakgrund infér analysen

och slutsatsen.
2. 1 Ledarskap

Hur ledarskap ska definieras finns det ingen enad asikt om menar Northouse (2019) och

Stogdill (1974), da ledarskap &r ett for komplext begrepp.

Aven Gandolfi och Stone (2018) och Wolvén (2000) menar att begreppet ledarskap &r
ett brett begrepp dér olika definitioner innefattas. Trots att det ar ett brett begrepp, och
oberoende pa definition, ar ledarskap viktigt (Gandolfi & Stone, 2018). Begreppet har
av Germain (2012) diskuterats, gallande huruvida begreppet ledarskap betyder ett

beteende, en egenskap eller en fardighet.

Den traditionella synen pa vad ledarskap &r, enligt Wolvén (2000) och Metcalf och
Benn (2013), ar vanligtvis att det &r en relation mellan en ledare som &r formellt utsedd,
och ledarens anstallda, underordnade. Fortséttningsvis beskriver Wolvén (2000) att
ledarskap kan liknas en transaktionsprocess, dar samspelet mellan ledaren och de som
blir ledda ar en 6msesidig relation och som &r beroende av varandra. Detta samspel &r
aven nagot som Winston och Patterson (2006) menar. Det en ledare bor fokusera pa &r
att skapa en narmare relation till sina anstallda och ledaren bor dven fokusera pa att

erbjuda, for den anstallde, meningsfulla uppgifter (Yukl, 2012).

En lang tids forskning om framgangsrika egenskaper och fardigheter hos en ledare,
redovisar Yukl (2005) i sin bok “’leadership in organizations”. Yukl (2005)
sammanfattar ocksa att de finns 6vergripande drag hos ledare som &r framgangsrika och
effektiva i sin roll som & gemensamma, men det finns inget som tyder pa att dessa
egenskaper och fardigheter skapar en framgangsrik ledare. Det &r inte bara viktigt att ha
de egenskaper och fardigheter som behdvs, utan en ledare ska dven veta och kunna

anvénda sig av de vid olika situationer och sammanhang (Yukl, 2005).



Tidigare studier visar ocksa att bland annat ledarskap paverkar hur en anstalld trivs pa
sin arbetsplats (Martinez et al., 2019). Att personalomséttning beror pa hur den anstallde
uppfattar sig vara uppskattad pa sin arbetsplats, ar nagot som ett argument fors kring av
Lee och Mitchell (1994). Den anstélldas attityd till jobbet, en upplevd jobbstress, viljan
att stanna kvar pa arbetsplatsen eller att Iamna, paverkas av ledaren och dennes
beteende, menar Sager et al., (1998).

2. 2 Ledarskapets paverkan pa arbetstillfredsstéllelsen

Flera studier visar pa ett starkt samband mellan ledarskap och tillfredsstéllelse (Ng &
Sorensen, 2008; Bass, 1990) och det &r det flera studier som menar att ledarskapet &r en
faktor som kan ge en 6kad arbetstillfredsstéllelse och det kan hoja medarbetarnas

motivation (Pancasila et al., 2020).

FOr att uppmuntra samarbetet mellan ledare och anstéllda, har engagemang, fortroende
och tillit ett starkt samband som &r bidragande till ett psykiskt valbefinnande hos de
anstéllda (Kesari et al., 2018). Nar de anstéllda kanner att ledaren bryr sig, bidrar det i
sin tur till en 6kad lojalitet och en 6kad arbetstillfredsstallelse (Yukl, 2012).

Tidigare studier, Wells och Peachey (2011); Al-sharafi och Rajani, (2013); Madlock,
(2008) menar alla dven pa att ledarskapet har en stor paverkan pa personalen, om det
trivs pa arbetet eller inte. De beskriver fortsattningsvis att ledarskapet paverkar om de
anstallda valjer att stanna kvar eller saga upp sig fran arbetsplatsen (Wells & Peachey,
2011; Al-sharafi & Rajani, 2013; Madlock, 2008). Definitionen av valmaende pa
arbetsplatsen ar att framja tillfredsstéllelsen som paverkar den anstéllda till det positiva,
for bade individen och organisationen (Tehrani et al., 2007). Det r dven viktigt for en
valmaende arbetsplats att ledaren framjar rattvisa och moral pa arbetsplatsen (Y ukl,
2012), da medkansla och rattvisa leder till en storre arbetstillfredsstallelse hos de

anstallda.

| en artikel skriven av Li et al. (2014) jamfors olika ledare och vad de har for effekter pa

personalomsattning. De fokuserar i artikeln pa vad betydelsen av ett bra ledarskap &r



och olika strategier for att behalla personal. Ett effektivt och bra ledarskap resulterade i
att de anstallda far en hogre personallojalitet som leder till en minskad
personalomsattning (Li et al., 2014). Aven Sarwar och Yousafzai (2017) menar att ett
bra ledarskap har en stor paverkan pa de anstélldas engagemang och dven har menar de

att de bidrar till en minskad personalomsattning.

Walumbwa et al. (2010) har i sin studie visat att en lagre personalomséttning kan nas
genom ett bra ledarskap, och de egenskaperna som forskarna i studien fick fram som
hade lagre personalomséttning i sitt team var bland annat att vara stéttande och
autentisk. Aven enligt en meta-analys visar den pé att ledaren kan 6ka medarbetarens
tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen, som leder till minskad personalomséttning, genom att

ledaren &r stottande och visar engagemang (Eisenberger et al., 2002).

Aven House och Mitchell (1974) menar att en ledare med egenskapen som stéttar sina
anstéllda, skapar en tryggare arbetsmiljo, minskar stressen hos medarbetarna och
motiverar till battre sjalvfortroende. En ledare med ett stottande ledarskap paverkar
relationen mellan ledaren och den anstéllde positivt, och stress hos medarbetarna kan
minska genom en bra relation mellan ledare och medarbetarna (House (1996).
Northouse (2010) &r inne pa samma spar som House och Mitchell (1974) och House
(1996), att genom ett stottande ledarskap som bidrar till en forbéattrad relation mellan

ledare och anstalld, medverkar till en trygg arbetsplats.

For att anstallda ska trivas pa sin arbetsplats och dven uppna bra resultat har ledarskapet
en stor betydelse menar Pancasila et al. (2020). Martinez et al. (2019) menar att
ledarskapet paverkar hur de anstallda trivs pa arbetsplatsen. Li et al. (2018) &r ocksa av
meningen att ett bra ledarskap kan bidra till att skapa valbefinnande. En faktor till att
anstallda kan trivas pa sin arbetsplats ar om de kéanner sig uppskattade fran sin ledare,

och far den hjalp och stottning som de anser sig behova (Martinez et al., 2019).

Nar de anstéllda inte trivs pa arbetsplatsen sa kan det medfélja en rad negativa
konsekvenser, som minskad arbetsglédje och samre sjalvfortroende (Martinez et al.,
2019). Det som ett daligt sjalvfortroende ocksa kan medfora ar att individen kéanner sig

misslyckad, vilket kan leda till att personen presterar samre vilket i sin tur kan medfora



samre resultat (Pancasila et al., 2020).

En studie av Breevaart et al. (2014) visade att en ledare kan 6ka medarbetarens
engagemang och motivation, vilket i sin tur leder till att de anstéllda kommer att vilja

stanna kvar pa sin arbetsplats.

Att skapa laganda och kansla av vanskap som Bengtsson och Andersson (2015) tar upp,
med gemensamma mal, bidrar till att medarbetarna kanner lust till arbetet och &ven att

arbetet som de gor upplevs ha stor betydelse.

Tidigare studier diskuterar och tar upp vikten av olika specifika egenskaper men ocksa
fardigheter inom ledare i séljbranschen (Lightbody & Boyatzis, 2018; Aherne & Hall,
2012). Studier visar att de fardigheter och egenskaper som behdvs for en ledare i
saljbranschen kommer att paverka saljarnas prestation (Lightbody & Boyatzis, 2018)
och att en ledare blir framgangsrik, att lyckas paverka sina medarbetare positivt (Aherne
& Hall, 2012).

2. 4 Fardigheter och Egenskaper

Fardigheter definieras som en férmaga att utfora en aktivitet eller en uppgift, pa ett bra
och effektivt satt (Anderson, 2010; Ackerman et al., 2018; De Silva & Kingstone,
2018).

Egenskaper definieras som kvaliteter hos en individ, stabila och bestaende kvaliteter,
som paverkar individens beteende och hur den presterar i olika typer av situationer
(Conley et al., 2018; Sawilowsky et al., 2018).

Fardigheter och egenskaper hos en ledare, har 1ange varit ett &mne for forskning och
diskussion inom ledarskapsomradet. Det finns olika fardigheter och egenskaper som ar
avgorande for ett lyckat och framgangsrikt ledarskap. Med en framgangsrik ledare
menas att uppna mal, ha en effektiv kommunikation, motivera arbetare, vara
anpassningsbar, flexibel, och att bygga fortroende. Dessa faktorer bidrar till att skapa en
positiv arbetskultur. (Peng et al., 2019; Gupta & Sharma, 2018; Guo et al., 2020; Nishii



& Jehn, 2018)

Yukl (2005) menar att utdver egenskaper som behdvs for att gora en bra ledare, behdver
de dven kompletteras med féardigheter. Germain (2012) beskriver att tidigare studier har
visat att fardigheter och egenskaper ar kannetecken for kvalifikationer for en ledare, dér
en individs egenskaper spelar en stor och viktig roll for att genomfora ett effektivt
ledarskap.

De viktiga egenskaperna och fardigheterna, menar Lightbody och Boyatzis (2018), ar
att kunna hantera och reglera sina kénslor och att forsta och uppmarksamma andras
kanslor. De tar dven upp vikten av att som ledare kunna kommunicera pa ett effektivt
satt och att skapa positiva relationer med andra och att ocksa kunna upprétthalla dessa.
Lightbody och Boyatzis (2018) papekar sarskilt att dessa egenskaper och fardigheter &r
speciellt viktiga inom séljbranschen. De menar att det &r sarskilt viktigt med anledning
av att i saljbranschen har relationer och interaktioner, med bade kunder och kollegor, en
avgorande roll for att uppna framgang. Nishii och Jehn (2018) menar ocksa att for att
lyckas inom fastighetsméaklarbranschen som ledare, och bidra till ett skapa eller utveckla
ett framgangsrikt och hallbart foretag sa ar det nédvéandigt med specifika egenskaper

och fardigheter.

Bono och Judge (2003) menar att det finns en koppling mellan de egenskaper som

efterfragas och trivsel pa arbetsplatsen.

Bade Illeris (2013) och Mulder (2001) ar av meningen att egenskaperna hos en ledare
inte racker bara om de finns dar, utan de maste aven ha formagan att omsétta

egenskaperna praktiskt, vilket &r fardigheter.

Nedan kommer fardigheter att presenteras pa ett mer utforligt satt.

2. 5 Fardigheter
Personlighetsdrag ar definitionen av mjuka fardigheter (Ohlson, 2011). Dessa mjuka
fardigheter lagger vikten vid hur man beméter andra manniskor och fardigheterna

handlar om inre kunskap hos en ledare, om véarderingar och d&ven om férmagan att



samverka med andra. Ohlson (2011) menar att framtidens ledare bér ha kompetens, vara
kreativa, ha en god kommunikationsférmaga, sjalvkansla och ansvarstagande.

Ohlson (2011) menar att i vart samhalle uppskattas en ledare som ar demokratisk, och
vars ledarstil &r 6ppen och mjuk. Ledaren ska bland annat lata gruppen delta vid beslut,
vara en i ganget, ta hansyn till andras asikter och ge en kansla av trygghet. Ohlson
(2011) fortsatter med att skriva att de sociala och de mentala fardigheterna &r av stor
betydelse. Forutom att motivera sin grupp, paverka och leda den, sa ar det ocksa viktigt
att en ledare bland annat ska kunna bjuda pa sig sjélv, fatta beslut och kdnna empati
(Ohlson, 2011).

En del fardigheter som Yukl (2005) menar behdvs for en ledare ar bland annat dessa:
tekniska kunskaper, kunskaper om manskligt beteende, kunskap om olika attityder och

kanslor.

Enligt Deeter-Schmelz et al. (2002) &r de viktigaste fardigheterna for en ledare att kunna

inspirera och uppmuntra sina anstéllda.

Ett ledarskapskrav &r, enligt Mumford et al. (2007) fardigheten att ha formagan att
kunna kommunicera effektivt med andra manniskor och skapa och uppratthalla
relationer. De fardigheterna, de mellanménskliga och sociala fardigheterna, ar kopplade
till att interagera med andra, och &r av stor vikt for en ledare (Duffy et al., 2004; Jelonek
& Urbaniec, 2019; Mumford et al., 2007). Det ar viktigt for en ledare inom
forsaljningsbranschen att kunna vara anpassningsbar och kunna hantera konflikter pa ett

bra satt, och det kan en ledare som ar anpassningsbar ha med sig som fardighet.

Aven Wolvén (2000) tar upp vikten av de interpersonella fardigheterna som gor de
interpersonella relationerna som &r bland den viktigaste grunden inom ledarskap. Singh
(2014) menar att den interpersonella kommunikationen &r viktig da det ar en process att
kunna 6verfora information och forstaelse till andra, som blir allt mer viktigt pa en

arbetsplats.

Det finns mjuka och harda fardigheter och bada tva behdvs for att komplettera varandra

(Robles Marcel, 2012) och de mjuka fardigheterna &r karaktéarsdrag attityder och
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beteende. De harda fardigheterna menar Robles Marcel, (2012) &r tekniska kunskaper
och teoretiska kunskap, men &ven arbetslivserfarenhet. Enligt Robles och Marcel (2012)
sa kraver olika yrken, olika fardigheter. Sutherland et al. (2018) ar av meningen att
bade de mjuka och de harda fardigheterna bor utvecklas for att 6ka

karriarsutvecklingen.

2.5.1 Mjuka fardigheter

Ohlson (2011) tar upp de mjuka fardigheterna pa foljande sétt:

Mjuka fardigheter: Méta ménniskor i sociala och pedagogiska situationer,
jamstalldhet/jamlikhet, genusfragor, etik/moral, normer/vérderingar, attityder, fordomar,
sjalvkéannedom, arlighet, kompetens, inlyssnande, bry sig om andra, stéttande med fler.
Personlighetsdrag ar definitionen av mjuka fardigheter. De fardigheterna galler inre
kunskap, varderingar och férmagan att kunna kommunicera samt samverka med andra,

som ledare.

En ledare som later de andra vara med och fatta beslut, som samarbetar, vara en i
ganget, ta hansyn till andras asikter och ge en kéansla av trygghet ar viktigt. De mjuka

fardigheterna ar vad en framtidens ledare bor besitta. (Ohlson, 2011)

Farhan och Yusoff (2017) ndmner flera olika undersékningar som gjorts gallande
fardigheter som resulterat i att de mjuka fardigheterna &r de som &r viktiga for att framja
anstallningsbarhet, karriarframgang, arbetsprestation och arbetsplatskultur. De mjuka
fardigheterna som Farhan och Yusoff (2017) lyfter fram ar ledarskap, kommunikation,
samarbete och problemldsande. Aven Brownell (2015), Higgins (2017), och Miao et al.
(2018) menar att det ar viktigt for en ledare att ha kommunikationsfardigheter och att
den positiva paverkan det har pa medarbetarna ocksa kan leda till minskad
personalomsattning. Miao et al. (2018) studie resulterade i att ledare som kan

kommunicera pa ett bra och stéttande sétt kan minska personalomséttningen.

En studie av Robles Marcels (2012) visade att de mjuka fardigheterna bidrar till

framgang i prestation med 85%.
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2.5.2 Harda fardigheter

Enligt tidigare studier tar de upp harda fardigheter som: Dokumentera sin verksamhet,
planera och organisera (Ohlson, 2011). Robles Marcel, 2012 menar att de harda
fardigheterna ar: tekniska kunskaper, arbetslivserfarenhet och kompetens, som tidigare
vanligtvis var ett krav for att fa ett jobb, ar harda fardigheter som é&r lattare att mata.
Sutherland et al. (2018) menar att harda fardigheter ar exempelvis tekniska kunskaper,

yrkesspecifika fardigheter.

En studie om fardigheter av Robles Marcels (2012) visade att de harda fardigheterna
bidrar till framgang med 15%. Aven Sutherland et al. (2018) menar att de harda
fardigheterna inte ensamma ér tillrackliga, och sarskilt inte for en langsiktig
karriarsframgang. Trots att de harda fardigheterna inte ar lika tillrackliga som de mjuka
(Sutherland et al. 2018) sa ar det viktigt for ledare inom saljbranschen att ha de harda
fardigheterna (Chai & Kim, 2018; Song & Parry, 2018; Franke et al., 2015). Det ar
viktigt att som ledare inom séljbranschen kunna foérsaljningsprocessen, séljtekniker,
kunna coacha och utveckla saljteamet (Chai & Kim, 2018; Song & Parry, 2018; Franke
etal., 2015).

Vos (2018) betonar vikten av att en ledare inom fastighetsmaklarbranschen &r
teamutvecklande, dar ledaren ska skapa och frdmja en positiv och samarbetsinriktad
miljo, dar teamet kan utvecklas och prestera hogt. Det ar viktigt att forsta de sociala
relationerna inom teamet och hur de paverkar samarbete och prestation. Forslagsvis ska
ledaren investera i bade tid och resurser for att hela tiden utveckla teamets kompetens
och starka samarbetsrelationerna i gruppen. For att ledaren ska gora detta pa basta satt
ar det ocksa viktigt att det finns tillit och dmsesidig respekt pa arbetsplatsen. (Vos,
2018)

2. 6 Egenskaper

Karaktérsdrag och kvaliteter som k&nnetecknar den unika individen, det &r definitionen
av en egenskap (egenskap - Uppslagsverk - NE.se, u.a.). En egenskap ar exempelvis
lojalitet, envishet, uthallighet, 6dmjukhet med fler (Character Trait Examples, 2021).
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Vad en person har for egenskaper ar baserade pa dess personlighet och moral bland
annat, menar Character Trait Examples (2021). De egenskaper som en individ har, ger
en beskrivning pa varfor individen agerar som den gor, och det ger dven en generell bild

av hur den personen ar (Fleeson, 2017).

Tidigare studier (Deeter- Schmelz et al.,2002; Powers et al., 2014; Piercy et al., 1997;
Ingram et al., 1992) ndmner egenskaper som ar viktiga for en ledare, inom
séljbranschen, och de &r bland annat kommunikation och aktivt lyssnande,

fortroendeingivande och att vara motiverande.

Egenskaperna som &r viktigast for en ledare att ha &r att bygga fortroende med de
anstéllda, designa och bygga effektiva team, visades i deras undersokning. Fortroende ar
en faktor som ar avgorande for att bygga och uppratthalla bra relationer med sina
teammedlemmar. En fortroendeingivande ledare skapar en kultur pa arbetsplatsen av
Oppenhet, tillit och samarbete och det kan leda till en 6kad trivsel och motivation hos
medarbetarna. Kommunikation och samarbete mellan ledare och medarbetare
underldttas av ett gott fortroende som dven framjar konflikthantering. (Powers et al.,
2014)

Att ha kunskap om fastighetsmarknaden ar en egenskap som ar effektiv inom
fastighetsméklarbranschen dér det ar viktigt att ledaren har djup kunskap om
marknaden, trender, prisséttning och lagstiftning. Detta, att ha kunskap inom marknad,
trender och prissattning ar viktigt for att kunna géra beddmningar som ar korrekta av
varde och pris pa fastigheter. Att ha koll pd marknaden innebar ocksa en mojlighet for
ledaren att kunna identifiera potentiella mojligheter och risker, och anpassa arbetssatt
och prissattning efter det. Detta ar framgangsrikt for en ledare da det ar en
konkurrensfordel inom branschen men dven en egenskap som skapar fortreonde.
(Winch, 2017)

Det finns flera egenskaper som Metcalf och Benn (2013) tar upp som urskiljer en bra
ledare och de &r bland annat intelligens, arlighet, sjalvfortroende, kunskap, en vilja att
leda, karisma och integritet. Ahn och Ettner (2014) genomférde en studie dar det visade

sig att den viktigaste egenskapen hos en ledare &r integritet, som &ven Metcalf och Benn
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(2013) menar. Anledningen till det &r att bristande integritet kan leda till att andra
egenskaper hos ledare kan fa forsvagad betydelse for ledarrollen (Ahn & Ettner, 2014).
Germain (2012) ar ocksa av meningen att karisma ar nagot som ar viktigt for en ledare
att ha, da det visar pa en utatriktad ledare, och en utatriktade ledare framstar som

sjalvsaker, vilket i sin tur sen leder till att en utstralning av expertis.

De specifika egenskaper och fardigheter som ar sarskilt viktiga for ledare inom
séljyrken dr att vara anpassningsbar, kdnslomassig intelligens, social kompetens,
formaga att motivera och att vara flexibel (Lightbody & Boyatzis, 2018; Aherne & Hall,
2012).

Att vara anpassningsbar innebar att ha formagan att kunna anpassa sig till olika
situationer och till olika manniskor. Kanslomaéssig intelligens innebér att en bra ledare
bor kunna forsta och hantera sina egna men aven medarbetare eller kunders kénslor,
samt kunna svara pa de kanslorna hos andra. Social kompetens innebér att ledaren ska
ha sociala fardigheter som é&r viktigt for att kunna bygga relationer, och for att kunna
kommunicera effektivt. En formaga att motivera, &r en egenskap som en ledare inom
séljbranschen bor ha for att kunna motivera sina medarbetare och inspirera dem till att
uppna sina mal. En bra ledare bor dven vara flexibel och 6ppen for férandring och for
nya idéer. (Aherne & Hall, 2012)

Flexibilitet och engagemang, det ar viktiga egenskaper, och de avgérande egenskaperna,
hos en ledare som for med sig en arbetsmiljé som blir mer dynamisk. Né&r en ledare &r
flexibel visar det en formaga av att kunna anpassa sig till forandrade omstandigheter,
hantera ovantade situationer och att vara 6ppen for nya perspektiv och idéer. Flexibilitet
gor att ledaren snabbt kan anpassa sig till férandringar i marknaden, branschen och
behovet som foretaget har. Det i sin tur skapar en dynamisk arbetsmiljo som gor att
medarbetarna kanner sig bekvama att utforska nya l6sningar och ta initiativ. Vidare
menar forfattaren att engagemang ocksa ar en betydelsefull egenskap hos en ledare och
att det tillsammans med att vara flexibel skapar an &hnu mer dynamisk miljo. Genom att
vara engagerad visar ledaren ett intresse och passion att leda sitt team och for sitt arbete,
och det kan bade motivera och inspirera medarbetaren. Att vara lyhord for feedback,

motivera och inspirera sitt team och att ta snabba beslut, &r en del egenskaper som &r
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viktiga for en ledare. Att vara lyhord innebar att vara uppmérksam och kénslig for

behov, énskemal och preferenser. Darfor ar det viktigt med en ledare inom sélj som &r

lyhord for att kunna anpassa sitt beteende utefter de krav och férvantningar som ledaren

star infor. Att vara lyhord inkluderar att lyssna aktivt pa asikter och feedback, tolka

signaler och darefter reagera pa dessa pa ett positivt satt. (Aherne & Hall, 2012)

2. 8 Sammanfattning teoretisk referensram

For att uppfylla syftet och svara pa forskning kommer litteratur om fardigheter,

egenskaper och ledare att anvéndas, dar det framkommer vilka egenskaper och

fardigheter en ledare bor besitta och fa medarbetarna och trivas vilket kan leda till

minskad personalomséttning. Nedan presenteras vilka fardigheter och egenskaper som

teorin anser vara viktiga.

Egenskap:

Kalla:

Kommunikation

Deeter- Schmelz et al.,2002; Powers et al., 2014; Piercy et
al., 1997; Ingram et al., 1992

Aktivt lyssnande

Deeter- Schmelz et al.,2002; Powers et al., 2014; Piercy et
al., 1997; Ingram et al., 1992

Fortroendeingivande

Deeter- Schmelz et al.,2002; Powers et al., 2014; Piercy et
al., 1997; Ingram et al., 1992

Motiverande Deeter- Schmelz et al.,2002; Powers et al., 2014; Piercy et
al., 1997; Ingram et al., 1992; Aherne och Ettner, 2014

Integritet Ahn och Ettner, 2014; Metcalf och Benn, 2013

Flexibilitet Klaus och Miiller, 2021; Maltén, 2000

Engagemang Klaus och Miiller, 2021

Lyhord Ahn och Ettner, 2014

Teambyggande Powers et al., 2014

Fardigheter: Kaélla:

Ge en kansla av trygghet Ohlson, 2011

Att kunna

inspirera/motivera/uppmuntra

Deeter-Schmelz et al. (2002)

Kompetens inom omradet

Chai & Kim, 2018; Song & Parry, 2018; Franke et al., 2015
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Kunna coacha / utveckla teamet

Chai & Kim, 2018; Song & Parry, 2018; Franke et al., 2015

Figur 1: Egenskaper och fardigheter i studien med kéllor. (Egen figur)
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3. Metod

| detta kapitel presenteras valet av metod i studien, forskningsprocess, ansats, urval och

studiens tillforlitlighet.

3.1 Forskningsdesign

For att undersoka denna studie har en kvalitativ metod anvants och semistrukturerade
intervjuer gjorts. En kvalitativ forskningsmetod innebar att fokuset laggs pa ord, de
verbala, och inte numeriska data (Bryman & Bell, 2017), pa mjuka data och pa tolkande
av analyser. | den kvalitativa forskningsmetoden, ar individens och dennes uppfattning
pa en social verklighet det viktiga och avstand tas fran de naturvetenskapliga modellens
normer (Bryman & Bell, 2017). Denna metod har valts for att besvara fragestallningarna
da det mojliggor en subjektiv forstaelse av individernas upplevelser och uppfattning,
och huvudfokuset i en kvalitativ metod ar att se pa fenomenet ur
undersokningspersonernas dgon. Med hjélp av den kvalitativa ansatsen ar férhoppning
att bidra med en djup forstaelse dver vilka egenskaper och fardigheter som efterfragas

av sin ledare for att stanna kvar pa sin arbetsplats.

| studier med en kvalitativ metod sa ar det vanligt att anvanda sig av intervjuer (Bryman
& Bell, 2017) och &r bra lampad for denna studie da det ar medarbetarnas perspektiv
som studeras. Anledningen till valet av semistrukturerade intervjuer & maojligheten till
att kunna ha ett bestamt tema med bestamda fragor forberedda men med majlighet att
kunna stalla foljdfragor och anpassa foljdfragorna. Foljdfragorna stélldes for att fa en
okad forstaelse kring olika intressanta delar som namndes i intervjun, for att fa ett
utvecklat, detaljrikt svar. Det som var viktigt att tdnka pa i intervjuerna var att da det
uppkom nya fragor, sa kunde ordningen av fragorna behdva andras just for att fa

intervjun att flyta pa, en rekommendation av Bryman och Bell (2017).

Da urvalet av respondenterna gjorts till aktiva fastighetsmaklare, som jobbat som
fastighetsmaklare i minst ett ar, var det en av fa kontrollfragor som behévde stallas men

som gjordes innan intervjuerna. Da olika kontor har kontaktats, har infor studien endast
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langden i yrket varit en avgorande fraga infor intervjuerna for att ta reda pa

lampligheten av respondenten i denna studie.

Forskningsansatsen i denna studie ar abduktiv, da denna studie borjat med teori som
sedan varit grunden for studiens intervjufragor. Nasta steg har varit att samla in
datamaterial och empiri som sedan bearbetats, for att sen kunna kopplas till teorin
(Bryman & Bell, 2017).

3.2 Litteraturstudie

En litteraturstudie har genomforts for att undersdka forskningsfronten nar det galler
kunskap inom egenskaper och fardigheter hos ledare och dess paverkan pa
personalomsattning. En litteratursokning har vidare genomforts for att fa kunskap om

egenskaper och fardigheter hos ledare generellt.

For datainsamlingen till den teoretiska referensramen &r vetenskapliga artiklar hittade
via Hogskolan i Gavles databas, Google Scholar och genom refererade artiklar i studier
som berdér omradet som denna studie kommer att handla om. Begransningen i urvalet
till artiklar, och relevansbedomningen har gjorts till ’peer-reviewed”, med anledning av
att fa en bredare sokning och ett bredare utbud, men samtidigt behalla relevansen i

sokningen.

De ”peer-reviewed” kéllorna kan ha brister men de har dnda blivit tillréckligt granskade
att de vetenskapliga kvalitetskriterierna uppfyllls (Bryman & Bell, 2017). Aven kéllor
som har publicerats i akademiska tidskrifter ar av hog kvalité, da de innan publikation

genomgar en strikt process, menar Bryman och Bell (2017).

De sokorden jag har anvént mig av dr foljande: "Egenskaper”, "fardigheter”,
“egenskaper och fardigheter hos en ledare”, fastighetsmiklare” och ”ledare 1
fastighetsméaklarbranschen”, ’personalomséttning méklarbranschen” och flera av dessa
kombinerat. | sokprocessen efter relevanta kallor, har vetenskapliga artiklars referenser
granskats, for att utveckla mojligheten att hitta fler kéllor som skulle kunna anvandas i

denna studie.
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3.3 Val av respondenter

| den hér studien har en avgransning gjorts till att deltagarna i denna studie &r aktiva
fastighetsmaklare. Valet av respondenter for min studie har baserats pa
bekvamlighetsfaktorer, da jag som forfattare har anknytningar till ett fatal kontor och
har darmed tillgang till kontakt.

Jag har valt att intervjua 10 personer, som jobbar som fastighetsméklare pa tre olika
kontor i Sverige. Alla respondenter dr aktiva fastighetsméklare och infor intervjuerna

har franchisetagare uteslutits.

Flera pa varje kontor har intervjuats och den geografiska begransningen som har gjorts
inom Sverige &r stdderna Falun, Gévle och Stockholm. Jag anser att det har varit
fordelaktigt att ha haft kontakt med olika kontor for att fa en sa stor spridning av

fastighetsmaklare som det gar.

Onskvirt i studien var att respondenterna skulle ha varit aktiva i minst ett ar, for att
sjélva ha hunnit bilda sig en uppfattning om vad de sjélva tycker ar viktigt hos sin

ledare.

Jag intervjuade sju fastighetsmaklare i ett fysiskt mote och tre éver telefon. Anledning
av strava efter att intervjua alla pa deras kontor var for att kunna stalla foljdfragor
anpassade efter respondentens svar. Det var aven for att fa fordjupade svar pa fragorna
och for att kunna lasa av respondentens icke verbala kommunikation, som kroppssprak
och ansiktsuttryck (Bryman & Bell, 2017).

Nedan i tabell 1 presenteras respondenter som har intervjuats i studien.

Respondent: Alder:  [Ari yrket: Yrke: Tid intervju: Datum:

1 284ar |3ar Fastighetsméklare 29 min 12 sek April 2023
2 294ar  |3ar Fastighetsmé&klare 31 min 20 sek April 2023
3 324r [6ar Fastighetsmaklare 28 min 3 sek April 2023
4 384r (10 &r Fastighetsméklare 25 min 42 sek April 2023
5 58 ar |17 ar Fastighetsméklare 26 min 13 sek April 2023
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6 314&r [5ar Fastighetsméklare 24 min 28 sek April 2023
7 324 (10 &r Fastighetsméklare 34 min 47 sek April 2023
3 384r (11 4&r Fastighetsméklare 23 min 51 sek April 2023
9 40 ar |13 ar Fastighetsméklare 25 min 7 sek April 2023
10 43ar (14 ar Fastighetsméklare 24 min 31 sek April 2023

Figur 2: Intervjupersoner (Egen figur)

3. 4 Datainsamling och databearbetning

| studien har jag genomfort tio intervjuer, dar alla respondenter haft samma roll,
fastighetsmaklare, dar flera av de jobbar pa olika kontor. Intervjuerna varade i mellan
20-40 minuter. Sju av intervjuerna skedde fysiskt pa méklarens kontor, medan tre

intervjuer genomfordes Over telefon. Intervjuerna skedde i slutet av april 2023.

Intervjuerna spelades in, med respondenternas tillatelse och transkriberades. Nar alla
intervjuer genomforts och transkriberats med hjilp av Microsoft Words “transcribe”-
funktion, granskades texterna noga och jamférdes med de inspelade for att se att allt
blivit korrekt.

For att kunna genomfdéra en relevant analys av data anvandes tematisk analys. FOr att
hitta de olika temana har jag sokt pa inneborden av olika egenskaper och fardigheter,
last om vad studier sdger om de olika och forsokt snappa upp i vilket sammanhang som
respondenterna menat. Utifran ovanstaende faktorer har jag darefter tematiserat

egenskaperna och fardigheterna pa det sétt som presenteras senare i studien.

Det &r viktigt att koppla samman meningsinnehallet i data med forskningsfragan,
befintlig litteratur och de teoretiska begreppen i kvalitativ forskning (Bryman & Bell,
2017). Da kvalitativ forskning ofta genererar mycket textuella data som kan vara en
utmaning att analysera, tycker Bryman & Bell (2017) att ett tematiskt tillvagagangssatt
ska anvandas for att identifiera vanliga eller dterkommande handlingar i datan.

3.5 Forskningsdesign

Alla intervjuer har gjorts med hansyn till god forskningsetik, i enlighet med principer

som Bryman och Bell (2017) menar, som &r genom att uppfylla informationskravet,
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samtyckeskravet, anonymitetskravet och nyttjandekravet.

Informationskravet innebar att nivan av informationen som behdovs for att genomfora en
studie ar pa ett tillforlitligt och korrekt satt (Bryman & Bell, 2017). Det innebér att den
som genomfor studien bor identifiera informationen som anvands och att den behdvs for
att besvara studiens forskningsfragor, menar Bryman och Bell (2017). De ndmner &ven
vikten av att forskaren noggrant ska bedéma informationskravet i forskningsdesignen,
da bristande eller felaktig information till ett missvisande resultat. Detta har i min studie
uppfyllts genom att informera respondenterna om studiens syfte och bakgrund, vad som

skulle undersokas i studien och hur jag gick till vaga.

Samtyckeskravet innebér att den som ar forskare maste fa ett godkannande fran de som
deltar i studien, (Bryman & Bell, 2017). Forskaren ska informera och upplysa
deltagarna om syftet i studien, vad det innebar att delta och om det finns risker eller
fordelar med att delta. Det ska alltsa vara frivilligt att delta och nar som helst under
studien sa kan en deltagare valja att dra tillbaka sitt deltagande (Bryman & Bell, 2017).
Detta samtyckeskrav ar framfor allt viktigt vid en studie som involverar manniskor da
det &r viktigt att skydda deltagarens rattigheter, menar Bryman och Bell (2017).
Ovanstaende informerades till samtliga respondenterna innan deras deltagande i

intervjuerna sa att alla var medvetna om detta innan de deltog, och ar darmed uppfylit.

Anonymitetskravet star for att forskaren ska skydda deltagarens identitet och personliga
information under studien (Bryman & Bell, 2017). Den som genomfor studien ska alltsa
inte anvanda deltagarens namn eller ndgot annat som kan identifiera denne, i sin studie.
Detta ar dven nagot som ska informeras till deltagarna menar Bryman och Bell (2017)
och hur deras information kommer att anvandas. Det ar nagot som kan gora att
deltagarna ké&nner sig tryggare i de svar de vill ge och i sitt deltagande, fortsatter
Bryman och Bell (2017). Déarfor informerade jag samtliga deltagare i studien att de
kommer att forbli anonyma och att de ej kommer att kunna identifieras pa nagot sétt,
eller att nagot i studien skulle kunna identifiera dem.

Nyttjandekravet innebar att forskningsresultatet ska,av forskaren, anvéandas pa ett
gynnande sétt for samhéllet och/eller deltagarna i studien (Bryman & Bell, 2017).
Nyttjandekravet syftar delvis till att forskningen bidrar till valbefinnandet i samhallet pa
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ett konstruktivt satt (Bryman & Bell, 2017). Denna information har ocksa meddelats
deltagarna, att svaren och resultaten endast ska anvéandas i denna studie och data fran

intervjuerna kommer dérefter inte finnas lagrat.

Denna studie har gjorts utifrdn medarbetarens perspektiv, vilket ar fastighetsméklare,
och darav har aktiva maklare intervjuats. Pa tre olika orter har méaklare intervjuats, tre
méklare i Falun, tva i Gavle och fem i Stockholm. De maklare som intervjuats ar aktiva
pa olika méklarforetag, och har valts ut som tidigare namnt ur ett bekvamlighetsurval.

Under "bilagor” finns intervjuguiden.

Fem av de fastighetsmaklarna som intervjuats ar kvinnor och fem &r man. Kvinnorna
som intervjuades var mellan 28 ars alder och 58, och mannen var mellan aldern 31 och
43 ar.

De som deltog i intervjun:

e Enkvinna, 28 ar, som jobbat inom yrket i 3 ar och under den tiden bytt
arbetsplats en gang.

e En 29-arig kvinna som jobbat inom yrket i 3 ar varit pa tva arbetsplatser.

e Enkvinnai 32 ars aldern deltog i intervjun, och hade jobbat som maklare i 6 ar
och varit pa samma arbetsplats sedan start.

e Enkvinnai 38 ars aldern som arbetat som fastighetsméklare i 10 ar och varit pa
tva arbetsplatser inom sin verksamma tid.

e Enkvinna, 58 ar, jobbat som méklare i 19 ar och varit pa 3 arbetsplatser.

e Enman, 31 ar, jobbat som maklare i 5 ar och varit pa samma arbetsplats sedan
start.

e En 32-arig man som jobbat som méaklare i 10 ar, och varit pa 3 olika
arbetsplatser under sin verksamma tid.

e Enman, 38 ar, varit pa 2 arbetsplatser som méaklare och jobbat i 11 ar.

e En 40-arig man, varit verksam som maklare i 13 ar, bytt arbetsplats 3 ganger.

e Enman, 43 ar och varit méaklare i 14 ar och varit pa samma arbetsplats.
3.6 Forskningsetik
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Etiska principer ar viktiga inom forskningen for att sékerstalla samhallets utveckling
och det finns tva huvudprinciper som maste beaktas. Dessa tva ar forskningskravet och
individskyddskravet. Forskningskravet betyder att studien ska halla hog kvalitet och
bidra till utveckling i kunskap inom det aktuella omradet. Individskyddskravet fokuserar
pa att halla deltagarna skyddade fran att ta skada, bade psykiskt och fysiskt. De tva

kraven behdver samverka for att studiens resultat inte ska paverka deltagarna negativt.

Individskyddskravet bestar av fyra huvudkrav som ska sakerstéalla att principen uppfylls.
Det ena ar informationskravet som innebér att deltagarna maste informeras om studiens
syfte och villkor for deras samverkan. Ett annat krav ar samtyckeskravet som betonar att
det ska vara frivilligt att delta och att deltagarna far bestamma sjélva pa vilka villkor det
delta, och att det kan avbryta medverkan nar som helst. Konfidentialitetskravet
garanterar att personlig information om deltagarna ar skyddad och konfidentiell. Det
sista kravet ar nyttjandekravet som innebér att den insamlade informationen bara far

anvéndas inom forskningen i forskningssyfte och inte i kommersiella sammanhang.

3.7 Vetenskapliga kvalitetskriterier

Det finns flera olika kvalitetskriterier for en studie, och det grundar sig i vilken
forskningsansats som anvénds. For att en studies dvergripande kvalité ska kunna
sékerstéllas behdver man tillampa kriterier som dr anpassade efter vald forskningsansats
(Bryman & Bell, 2017). Men inom den kvalitativa forskningsansatsen finns det brister
nar man tillampar anpassade kriterier menar Bryman och Bell (2017) da kriterierna har
sina rotter fran den kvantitativa metoden. Det finns delade meningar om de kriterierna
ar optimala for en kvalitativ ansats eller inte, men genom anpassning sa kan de anda
generera ett beddmningsmaterial som &r trovardigt (Bryman & Bell, 2017).

En forfattare kan i sin studie anvéanda sig av en del kvalitetskriterier som kan beddémas
for att avgora dess trovardighet och giltighet. Bryman och Bell (2017) identifierar fyra
grundlaggande kriterier som ar: Tillforlitlighet, dverforbarhet, palitlighet och

konfirmering.

Tillforlitlighet
Tillforlitlighet handlar om hur konsekvent resultat ar éver tid mellan olika studier, att

kunna bedéma hur palitligt resultatet & och om det kan generaliseras. Det handlar ocksa
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om hur tillracklig en studie &r i betraktarens 6gon. Studien och resultatet blir paverkat
beroende pa vilken metod eller teknik som har anvands i studien. Genom att garantera
att resultaten redovisas i studien, for de som har deltagit i studien, och att de regler som
finns har 6verensstamt med forskningens tillvagagangssatt skapar tillforlitlighet.
(Bryman & Bell, 2017)

Overforbarhet

Overférbarhet behandlar hur resultatet fran studien kan appliceras pa andra, liknande
situationer (Bryman & Bell, 2017), hur resultatet kan appliceras pa liknande
sammanhang. Det &r oftast inlarning av en grupp eller nagra individer som har liknande
kénnetecken och darfor blir resultatet av en kvalitativ ansats mest fokuserat pa det unika
och det som studeras. | min studie &r just 6verforbarheten svar, resultatet ar svart att
generaliseras da min studie har riktat sig in pa nagra fa fastighetsméklare och pa vad de
tycker. Resultatet ar svart att generalisera da varje individ har sin historia, bakgrund och

erfarenhet och har svarat utifran det.

Palitlighet

Palitligheten handlar om att bedéma om studiens resultat ar tillforlitligt, och om
resultatet skulle bli detsamma om studien skulle genomftras igen under en annan tid.
Det som bidrar till att skapa en palitlighet i en studie &r en fullstandig redogorelse for
hela forskningsprocessen, forskningsfragor, val av respondenter, intervjuskrifter

tillsammans med annat relevant material. (Bryman & Bell, 2017)

Enligt Denscombe (2018) dar tillvagagangssattet och gorligheten i en forskning ska
kunna repeteras. | studien jag genomfort har jag beskrivit hela forskningsprocessen
fullstandigt, sa att en ny studie skulle kunna repeteras med den metoden som anvants i

denna studie.

Konfirmering

Konfirmeringens innebérd ar att forskaren ska efterstrava att kunna garantera att ha
verkat i god tro. Det innebér att undvika forskarens egna varderingar och asikter och att
dessa ska paverka studiens resultat. Forskaren far alltsa inte avsiktligen uttrycka och
blanda in sina egna synsatt eller stéllning till &mnet. Det &r respondenternas verkliga

asikter, uppfattningar och erfarenheter som bor reflekteras i studien for att det ska bli
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palitligt. (Bryman & Bell, 2017)

Har har jag gjort sa gott jag kan for att vara objektiv och saklig, utan mina egna
varderingar och tankar kring det som studeras. Enligt Denscombe (2018) menar dock att
det inte finns nagon forskning som &r helt utan forskarens inflytande da den kvalitativa

metoden och kvalitativa data ar en tolkning och darfor kan tolkas olika av forskaren.

3.8 Metodkritik

| avsnittet ovan presenteras kvalitetskriterierna och hur jag jobbat med de och for att
folja de, och hér presenteras de begransningar som finns i denna studie. Jag valde en
kvalitativ metod for min studie for att ta del av fastighetsméklares individuella asikter
och erfarenheter, och fa en fordjupad forstaelse inom omradet som studeras. Enligt
Bryman och Bell (2017) kan kritik riktas mot kvalitativa studier. Den kritiken ar pa
grund av att de kan anses vara for subjektiva, svara att replikera, problematik med att

generalisera slutsatser och brist pa transparens.

Att anvénda sig av en intervju-metod kan féra med sig olika kritiska faktorer. En faktor
i sig ar huruvida respondenterna talar sanning eller inte. Da jag som forfattare har nagon
slags relation till de kontoren som intervjuats sa skulle det kunna vara en bidragande
faktor till att respondenterna inte kénde att de kunde vara arliga fullt ut med sina svar.
Jag kan inte annat &n att ha fortroende for att den informationen och de svaren
respondenterna gett mig ar deras sanning och arliga svar. Jag var dven uppmarksam pa
kroppsspraket pa intervjuerna vid de fysiska motena for att se om det fanns nagot mer

an de verbala att lasa av.

Analysmetoden som jag anvant mig av ar tematisk analys, det ar en metod med bade
for- och nackdelar och det ar ett flexibelt tillvagagangssatt menar Braun och Clarke
(2006). En av nackdelarna &r just det flexibla da det bland annat betyder att det finns
flera olika sétt att tolka och analysera datamaterialet i studien. Det innebar att olika
personer skulle kunna tolka datamaterialet olika. Braun och Clarke (2006) menar dven
att nar en forfattare anvander sig av tematisk analys sa soker forfattaren monster i
materialet och kan da férbise enstaka fenomen.

En till begrénsning &r att forfattaren inte anvander sig av sitt befintliga teoretiska

material, menar Braun och Clarke (2006), vilket i sin tur kan leda till en begrénsad
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tolkningskraft i analysdelen. Darfor har jag med héansyn till denna information gjort mitt
basta for att analysera materialet och koppla det till teorin.

Jag ar medveten om den kritik som finns pa de olika metoder jag valt i min studie, och
jag har jobbat for att motverka dessa begransningar i sa stor utstrackning som jag

kunnat.

26



4. Presentation av empiri

| foljande empiriavsnitt presenteras det empiriska materialet som ar grunden for

studien och insamlade data for att besvara studiens syfte.

4.1 Egenskaper som efterfragas av fastighetsmaklare

Egenskaper: Antal respondenter:

Emotionell intelligens &

relationsskapande:
Lyhord

Social

Snéll

Kommunikativ

Omtanksam
Stottande

Trygg
Inlyssnande

P AN WD PP RN

Etik & rattvisa.

Rattvis
Palitlig
Fortroendeingivande

= 01w N

Trovérdig

Arbetsrelaterade egenskaper:
Ambitids

Anpassningsbar
Flexibel
Strukturerad
Motiverad
Resultatinriktad
Ihardig

P P N P N DN WD

Transparant




Inkludering & méangfald:

Oppensinnad 2
Inkluderande 1
Respektfull 1

Ledarskap & hantering av konflikter:

Ska inte vara kontrollerande
Ska inte vara konfliktradd
Tillganglig / Narvarande
Rak

Tydlig

P NN R R

Figur 3: Efterfragade egenskaper (Egen figur)

Det manga av respondenterna tar anser vara viktiga egenskaper och fardigheter ar att
manga egenskaper gar ihop med varandra, manga ganger ar de exempelvis en

egenskap viktig tillsammans med nagon annan.

4.1.1 Emotionell intelligens och relationsskapande

Det forsta temat fran empirin & ”Emotionell intelligens och relationsskapande” under
vilket egenskaperna lyhord, social, snéll, kommunikativ, omtdnksam, stéttande, trygg
och inlyssnande lyfts fram som efterfragade hos sin ledare.

Sju av de tio respondenterna anser att egenskaper inom emotionell intelligens och

relationsskapande ar viktigt hos deras ledare.

”For mig ar det viktigt att han &r lyhord for att han ska kunna lyssna till mig om jag
behover prata med honom, men dven kunna uppfatta vad som hander oss kollegor
emellan, bade jobbrelaterat men dven kanske annat som man kan ha med sig utifran.”

(Respondent 4, april 2023)
Respondent 4 menar ocksa att detta &r nagot som kommer att markas pa

gruppdynamiken, om ledaren &r lyhord och kan ldsa av rummet, vilket ocksa paverkar

hur kollegorna trivs med varandra.
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”Hen maste vara lyhord for att det hir ar ett véldigt pafrestande yrke med mycket press
pa oss som maklare, bade tidspress och press fran kopare och séljare, och darfor ar det
viktigt att kunna vanda sig till sin ledare for att kunna fa avlasta sig eller vad man ska
saga, varva ned liksom och fa styrka darifran. [...] Det innebér liksom inte bara att sitta

och lyssna pa mig utan att ocksd verkligen hora mig.” (Respondent 2, april 2023)

”Att ledaren ar lyhord ér for mig viktigt da han eller hon kommer ha mojlighet att
uppfatta olika saker som en ledare som inte ar lyhord inte skulle kunna snappa upp. [...]
Jo men till exempel, till och fran sa har vi ju alla mycket att géra men om ledaren &r
lyhord kan han snappa upp typ om nagon har for mycket sa att det paverkar en mer an
det brukar. Alltsa nu drar jag det vél lite for langt men om en kollega borjar pavisa
tecken pa att ga in i vaggen eller i alla fall att han eller hon &r valdigt stressad, sa kan en
Iyhord ledare stoppa det i tid. Da kan ledaren, som har bra koll pa sina maklare och &r
uppmarksam, méarka av om det sker nagon forandring i beteende och kanske kunna

forhindra att det blir for mycket.” (Respondent 7, april 2023)

Awven respondent 1,5 och 9 anser att ledaren ska vara omtanksam for att de vill kdnna att

de har en ledare som bryr sig om dem.

“Framfor allt sa tror jag att jag hade ként att det hade varit en trivsam och trevlig
arbetsplats att komma till, om ledaren &r lyhord, snéll och omténksam, jag tror faktiskt
att det sétter lite standarden, och dven pd hur vi alla ska vara mot varandra”.

(Respondent 5, april 2023)

Respondent 2,6 och 7 tycker &ven att det &r viktigt att ha en stottande ledare.
Respondent 2 och 6 anser att det kdnns tryggt med en stottande ledare och respondent 7

tycker att det ar fortroendeingivande nér ledaren &r stottande.

”Det kinns bara sé sjdlvklart att hen ska vara stottande, jag vet inte men det kdnns bara
som att det ar sa det ska vara. Jag kanner liksom att ar hen stottande sa kommer jag att
kanna mig trygg med hen. [...] Jag tror att det stéttande i en ledare for med sig sa
mycket mer, det gor ju att jag blir trygg och kan bade 6ppna upp mig med hen och dven

kanna att jag kan vara mig sjalv nér jag kdnner mig trygg. Det leder till en mycket mer
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Oppen relation eller hur jag ska forklara det, och bli mycket mer lattsamt med ledaren.”
(Respondent 2, april 2023)

”Alltsé dr hen stottande sd kommer hen ju att motivera mig och fortsétta pusha mig att
gora bra ifran mig och nar det kanske gar lite trogare sa forvantar jag mig att hen aven
da fortsatter att stotta och pusha mig i ratt riktning. Det kommer toppar och dalar och
jag vill ha nagon genom de bada som hjalper mig att alltid géra mitt basta. [...] Det gor
ju att jag ocksa kan kanna fortroende till ledaren om jag vet att hen finns dar, det blir en

slags trygghet att veta att hen stdr bakom en.” (Respondent 6, april 2023)

Respondent 5 tycker att ledaren ska ha egenskapen social, da det bidrar till en trevligare

miljo pa arbetsplatsen.

”Jag har ju jobbat 1 s& manga ar och nédnstans kédnner jag vl att det 1 grund och botten
grundar sig i hur ganget och arbetsplatsen &r. Och en social chef hojer stamningen pa
kontoret tycker jag, det blir trevligare men det blir dven att kannas lattsammare pa

arbetsplatsen kan jag tycka.” (Respondent 5, april 2023)

4.1.2 Etik och rattvisa

| féljande avsnitt redovisar jag material fran tema 2 som ar etik och rattvisa. | frdgorna
som stallts om vilka egenskaper respondenterna efterfragar av sin ledare svarade
respondent 1,2, 3, 4 och 7 att bland annat egenskaperna rattvis, palitlig, trovardig och

fortroendeingivande &r viktiga hos sin ledare.

”Alltsa det handlar ju f6rst och framst om schyssta arbetsvillkor tycker jag, bade i sjélva
anstéallningen men dven ergonomiskt, det tycker jag ar bade att vara rattvis mot oss
medarbetare, men sen maste han aven vara rattvis mot oss alla. [...]. Nu &r ju jag relativt
ny i branschen, men nér jag borjade sa var det sa tydligt att chefen inte var rattvis mot
exempelvis dom nya. De andra hade jag inte sa bra koll pa, men de som var nya, bland
dom jag, vi fick inte samma forutsattningar och det paverkade saklart bade hur det gick i
karridren till en borjan och att jag kande att jag inte kunde vara kvar dar. Den kénslan av
orattvisa jag kande da var inte rolig och var en bidragande faktor till att jag ville byta
kontor.” (Respondent 1, april 2023)
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Respondent 2”Att chefen ar réttvis i sitt ledarskap, det &r nog till och med ett krav fran
min sida”. Respondenten siger att ett orittvist beteende frén ledarens sida kan vara svart

att hantera.

De tre andra respondenterna som anser att egenskaper inom etik och rattvisa &r viktiga
hos sin ledare menar att hen ska vara fortroendeingivande, palitligt och trovardig.
Respondent 3 och 4 vill att deras ledare ska vara fortroendeingivande och palitlig, da de
anser att det ar viktigt att kunna kanna att man litar pa sin ledare. Respondent 3 menar
dven att en “’proffsig” ledare r i sig fortroendeingivande och att det ar av stor vikt att

kanna tillit till denne.

Respondent 7 vill att ledaren ska vara trovardig, att hen &r arlig, och det skapar tillit till
hen, och respondent 7 sager att hen garna vill kanna att det kan lita pa sin ledare.
Respondent 7 fortsatter med att hen vill kunna kénna fortroende till ledaren, att det &r en
viktig faktor mellan ledare och medarbetare. Men hen tycker dven att det ar viktigt att
kanna att ledaren k&nner fortroende for sina medarbetare.

”Jag vill kunna kdnna att jag kan lita p4 min chef, och ha fortroende for hen, men jag
vill dven att min chef har fortroende for mig. Det galler ju i bade beslut jag tar men aven
ké&nna att jag vet att min chef har fértroende i att jag gor ett bra jobb och att jag kommer

till jobbet varje dag och faktiskt gor mitt basta.” (Respondent 7, april 2023)

4.1.3 Arbetsrelaterade egenskaper

Tema 3 — Arbetsrelaterade egenskaper, bestar av egenskaperna ambitids,

anpassningsbar, flexibel, strukturerad, motiverad, resultatinriktad, ihardig, transparant.

Respondent 2 och 3 uppskattar om deras ledare &r anpassningsbar och flexibel. De vill
ha en ledare som &r som kan anpassa sig utefter olika personer, da respondent 2 menar
att alla ménniskor &r inte lika, och ska heller inte alltid bemotas lika. Det géaller for
ledaren att l4sa av sadana saker som vilken typ av person man ar, eller av erfarenhet lara
sig hur man ska handskas med vissa olika typer av personer. Darfér kan man inte bara

kora pa med ett sétt och tro att det kommer att vara det basta for alla. Respondent 2
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menar dven att olika situationer ocksa behdver bemotas och behandlas pa olika,
anpassade, satt. Hen fortsatter med att situationer, liksom méanniskor, &r unika och olika
och behover ocksa darfor den som ser pa det kunna vara anpassningsbar. Respondent 3
tycker ocksa att en ledare ska kunna se pa medarbetare och handelser med 6gon som ar
anpassningsbara och flexibla. Bade for att, som respondent 2 menar, att alla ar olika,

men dven for en mer lésningsorienterad syn.

Att vara anpassningsbar och flexibel, menar respondent 3, &r av stor vikt for att kunna
komma fram till olika idéer, 16sningar och tillvagagangssatt inom olika handelser och
situationer. Respondent 3 vill aven att ledaren &r flexibel for arbetssatt, for att inte
hamna i samma hjulspar komma pa nya sétt, eller om medarbetaren sjélv kanner for ett

annat arbetssatt att ledaren ska vara 0ppen for det.

”Det som &r bésta sattet for den ena kommer kanske inte att vara det bésta séttet for den
andra. Och det ar nagot som en ledare maste ta reda pa eller kdnna av, jag ser det mer

som en sjdlvklarhet dn att det 4r ”bra” om ledaren kan det”. (Respondent 2, april 2023).

Respondent 7 vill ha en motiverad och ambiti6s ledare. Ledaren ska, forutom att kunna
motivera, sjalv vara motiverad. Respondent 7 tycker att om en ledare sjalv verkar
motiverad sa motiverar det medarbetaren. Ledaren ska vara ambitios och hela tiden vilja

framat och strava efter mer, nya uppsatta mal och hogre siffror, menar respondenten.

”Det dr ndgot som verkligen far mig motiverad och som far mig att vilja kora pa, jag

behover verkligen det av ledaren, annars trottnar jag.” (Respondent 7, april 2023).

Att ledaren ar strukturerad ar nagot som respondent 2, 5 och 9 anser &r viktiga
egenskaper for ledaren.

”Nar allt ar rorigt och “messy” hos mig vill jag inte att det ser likadant ut hos min chef.
Darifran behéver jag min struktur, att hen &r strukturerad och har koll pa laget, bade at
oss ibland och hos sig sjalv. Kanner jag mig sjalv ratt sa hade en ostrukturerad chef gett

mig stress och det hade inte varit hallbart.” (Respondent 5, april 2023)

Aven respondent 2 och 9 tycker att det ar viktigt att ledaren ar strukturerad, och
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respondent 9 tycker att det i sin tur leder till fortroende och trygghet.

4.1.4 Inkludering och mangfald

Inkludering och mangfald, tema 4, har egenskaperna 6ppensinnad, inkluderande och
respektfull. Respondent 4, 8 och 10 anser att dessa egenskaper &r viktiga. Respondent
10 tycker att det &r viktigt att vara 6ppensinnad for att ledaren ska vara mottaglig for
inputs, fran alla medarbetare. Hen fortsatter med att det ar viktigt for alla att kanna att
de kan komma med det och kénna att ledaren verkligen ser till allas nytdnkande och

forsoker bidra med nytankande sjélv.

”Nej men det handlar ju om alla sorters av situationer, ett arbetssétt, en 16sning, ett
forslag pa gruppaktivitet, ja, det kan vara vad som helst. Men jag tror liksom att sjélva
kénslan ar den som ar viktig, att man vet att kommer man med nagot, forslag eller vad
det nu &r, sa ar chefen i alla fall 6ppen for att atminstone fundera pa saken. Det gor
ocksa att vi kénner oss inkluderade i vad det nu &n &r vi har dsikter om.” (Respondent

10, april 2023)

Att ledaren ar inkluderande, ser alla och inte favoriserar ar aven nagot som respondent 4
och 8 tycker. Respondent 8 menar dven att en respektfull ledare &r en ledare som ser
alla, fir med alla i gruppen och later alla vara delaktiga. ”En s liten sak som att alla far
saga nagot vid fikarummet till exempel, att om nagon ér lite tystare dan vanligt kanske
chefen staller den en extra fraga, eller bara har lite koll pa den utifall att det skulle vara
nagot som tynger personen. Jag tror en inkluderande ledare ser alla och vérnar om allas

vialmaende.” (Respondent 4, april 2023)

Respondent 8 tycker dven att det som kommer med en respektfull ledare, ar en relation
dar granser sallan 6vertrads. Hen forklarar att det ska vara roligt och lattsamt pa jobbet,
men hen vill gérna att det halls pa den nivan ”du dr min chef”, och att 4ven fast hen vill

ha en bra relationen till ledaren sa ska det inte fa bli som vénner.

”Det maste ju hallas pa en langsiktig och hillbar niva, absolut vill jag kunna prata om

det mesta med min ledare, som &r arbetsrelaterad och dven privat ibland, men jag vill
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inte att gransen korsas eller att den tydliga gransen dér ledare &r ledare och jag ar

medarbetare forsvinner. (Respondent 8, april 2023)

4.1.5 Ledarskap och hantering av konflikter

Flera av respondenterna som presenteras nedan vill ha en ledare som &r rak och tydlig,
och tillganglig. De anser dven att en ledare inte ska vara kontrollerande och inte
konfliktradd.

Att en ledare inte ar konfliktradd anser tva av respondenterna 6 och 10, ar viktigt. Om
det uppstar en konflikt, medarbetarna emellan eller ledare och medarbetare emellan sa
ska inte ledaren vara r&dd for att ta tag i saken. Respondent 10 menar &ven att det kan
skada gruppen om det ligger oldsta konflikter och gnager och man bara lagger locket pa,
att man behover l16sa de konflikter som finns nar de uppstar.

”Det dr bra om ledaren vagar ta i det, om det skulle vara s att medarbetaren drar sig for
det. Det kan ju galla bade medarbetare och i relationer till saljare och kopare. Jag tycker
att det hor till en chefs ansvar att kunna ta itu med det som behover 16sas.” (Respondent
10, april 2023)

Att en ledare ska vara tillganglig ar nagot som respondent 1,2,3, 6 och 8 anser &r viktigt.
En ledare ska vara narvarande, pa plats och vara delaktig i medarbetarnas arbete.
Respondent 2 och 8 menar, férutom att ledaren ska vara tillganglig pa plats ocksa ska
kannas med och nérvarande.

”Man vill ju kdnna att hen &r dér pa riktigt liksom, inte bara att hen ar pa plats men inte
kanns narvarande, annars spelar det ju knappt nagon roll. Jag vill kénna att hen &r
delaktig och involverad i vara arbetsdagar och i det vi gor.” (Respondent 8, april 2023)
Respondent 2 tar upp en konsekvens, av egen erfarenhet, av en ledare som inte varit
tillganglig. Dar, pa en tidigare arbetsplats, en ledare inte alls varit tillganglig som det
hade onskats fran vissa av medarbetarna, och dar det da blev en tydlig franvaro och en
saknad av en ledare ledde till en obalans.

”Det kdndes som att det fanns flera inofficiella ledare som tog for sig den rollen vilket
gjorde att jag upplevde hela arbetsplatsen som en inte sa trivsam milj6. Jag var ju ny nar
detta skedde, men jag som tycker om struktur och ordning och reda blev det lite for

mycket for.” (Respondent 2, april 2023)
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Rak och tydlig ar egenskaper som vardesatts av respondent 1, 3, 7 och 10. Det ar viktigt
att ha en rak och tydlig kommunikation dar eventuella missforstand och oklarheter
undviks, menar respondent 1, och resterande respondenter vill ocksa att missforstand
ska undvikas. Respondent 7 vill ha en rak och tydlig kommunikation och relation ocksa

for att veta vad som foérvantas av en.

”Det behover vara raka ror och tydlig kommunikation, jag vill ju veta vad ledaren
forvantar sig av mig, men jag vill &ven att hen ska veta vad jag forvantar mig av
honom/henne. For min del &r det sjukt viktigt att ledaren vet vilka behov jag har, hur jag
vill ha det och sa vidare, det ger ju ocksa hen en chans att bemdta mig efter mina
onskemal i sa stor utstrackning som det gar. Och vet jag vad hen behdver och vill att jag
gor, sa vet jag ju kraven och kan undvika att hen blir besviken eller att det uppstar
nagon typ av konflikt 1 att vi inte forstdtt vad som vantas av varandra.” (Respondent 7,

april 2023)

4.2 Fardigheter som efterfragas av fastighetsmaklare

For att ta reda pa vilka fardigheter som efterfragas av sin ledare far respondenterna
fragan om vilka fardigheter just de tycker ar viktiga. De som respondenterna anser vara
viktiga ar foljande: att se vad varje individ behdver bade i utbildningssyfte och
utvecklingssyfte, beslutsfattande, fardigheter i form av kunskap inom det specifika
yrket, kommunikativ, teambyggande, en framatstravande ledare, stabil, att ha
omvarldskoll, att kunna motivera och utmana, ha férmagan att se saker fran andras
perspektiv, formagan att se till varje individs behov, att ledaren ska kénnas erfaren,

flexibilitet, och att fa teamet att dra &t samma hall.

Fardigheter: Antal respondenter:

Individuell utveckling:

Att se till varje individs behov |

Att kunna motivera och utmana |

Formagan att se saker fran andras 2

perspektiv
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Beslutsfattande & problemldsning:

Beslutsfattande |

Kunskaper inom omradet I

Omvérldskoll |

Kommunikation & samarbete:

Kommunikativ 2
Teambyggande 3
Att fa teamet att dra at samma hall 1

Ledarskap & erfarenhet:

En framatstravande ledare |

Att ledaren ska kénnas erfaren |

Flexibilitet & stabilitet:
Flexibilitet I

Stabil |

Stresstalig / kunna hantera stress |

Figur 4: Efterfragade fardigheter (Egen figur)

4.2.1 Individuell utveckling

Tva respondenter, 1 och 2, tycker att det &r viktigt att kunna se saker fran andras
perspektiv som ledare, och att ”kunna ta pa sig nagon annans glasdgon”. Den ena
respondenten tycker att det &r en viktig fardighet da alla gar igenom oliks processer i
yrket. “Bade nar man ar ny och hela tiden vaxer till sig som méklare, men ocksa de
olika processerna man &r i, i en affar eller i karriaren”. Respondent 1 menar att nér
man &r ny som maklare kan det vara skrammande till en borjan, bade om man ska fa
nagra objekt, och dven hur man ska gora nar man far objekt. Fortsattningsvis, i en affar
gdr man ocksa igenom olika faser, fran sign till avslutad affar”, vilket ocks4 kan fora
med sig olika kanslor och stresspaslag for maklaren. Forutom de sa menar respondenten
att aven i karriaren gar man igenom olika faser, som inte alltid behGver bero pa nagot
utan bara att ibland har man ett bra flyt, och ibland &r det motigare, och &ven da &r det
viktigt for ledaren att kunna se det fran maklarens perspektiv. Respondent 2 menar att
en till anledning till att det &r viktigt att ledaren kan se saker fran andras perspektiv, ar
att ledaren lattare da forstar och ser nar man har en tuffare period, och darfor kanske kan
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anpassa sig och sitt stottande efter det.

”Forstdr hen att jag har det lite jobbigare s& kan hen ju léttare kanske stétta mig mer
eller typ vara lite ”snillare” eller vad man ska séga. Det hir giller nog mest om ledaren
ar lite hardare, men jag tror det ar viktig med anpassad stottning och behandling nar
man jobbar med ménniskor, och speciellt om nidgon har det lite tuffare for tillfallet.”

(Respondent 2, april 2023)

Att kunna motivera och utmana maklaren &r fardighet som ar bade viktig och séllsynt,
tycker respondent 7. Hen menar att detta &r ett yrke dar man behover halla sig motiverad
och prestera bra, och att ju mer motiverad man &r, desto battre presterar man.
Respondenten fortsétter med att motivation och att vilja lyckas gar hand i hand, och det
maste man kanna starkt for att halla i maklarbranschen. Att i det langa loppet behovs
det, men respondenten menar aven att det inte alltid &r lika latt sagt som gjort att halla
sig motiverad. Det kan vara svart att halla sig motiverad vid motgangar bade pa och
utanfor arbetsplatsen. Hen fortsatter med att forklara att om man har svart under en
period att halla motivationen uppe, sa ar det viktigt att ledaren kan se det och forsoka
motivera maklaren igen. Att fa ha krav pa sig tycker respondenten ocksa ar viktigt for

att halla drivet uppe och utvecklas.

Respondent 5 tycker att det &r viktigt att ledaren kan se till varje individs behov. En
fardighet som ar viktig da alla individer klarar olika och alla individer behdver olika
forutsattningar. Hen menar att alla klarar av att belastas olika, stresshantering olika och
tacklar dippar och toppar olika. Hen forklarar det som att det ar eget ansvar men att det
ar viktigt att ledaren ar uppmarksam och ser till allas behov pa alla olika plan.

”Ja men exempelvis som ny, visste 1 alla fall inte jag hur jag skulle tackla olika saker,
som dippar eller nér jag fick manga objekt och kénde en hdg stress. Jag visste, eller
kanske vagade inte, att fraiga om hjalp eller avlastning eller sa. Det har jag ju lart mig nu
men det skont att kanna det, som trygghet till sin ledare att hen anda ser till mina behov
och ser mig som manniska och inte bara fokus pa alla affdrer.” (Respondent 5, april
2023)

4.2.2 Beslutsfattande och problemldsning
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En respondent anser att en viktig fardighet ar att ha kunskap inom det specifika omradet
som kontoret berér. Hen menar att det finns maklare som jobbar mer riktat mot olika
typer av objekt som exempelvis, lagenheter, fastigheter eller till exempel &ldre objekt,
och att det da ar viktigt att ledaren har kunskap om just det. Respondent 3 menar att en
ledare inte bara ska kunna leda, utan hen 6nskar da att ledaren &dven &r insatt och har koll
pa viktig information och viktiga fragor som bade medarbetaren séljare och kopare kan
ha. Fortsattningsvis menar hen att det for maklaren &r ett tecken pa en professionell
ledare. Forutom professionell s& menar respondenten att en ledare &r
fortroendeingivande om hen har god kunskap inom bade mékleri men &ven inom de
specifika objekten, eller en specifik nisch om det finns en sadan. Att ha en god kunskap
och bra dversikt, men dven vid en nischat kontor sa tycker jag det ar viktigt att ledaren
ar insatt i just det och inte bara ar en ledare”. Hen menar ocksa att detta framfor allt
ké&ndes viktigt som ny maklare, men det ar fortfarande en faktor till att k&nna fértroende,

och en trygghet i att kunna fraga sin ledare vid behov.

En annan respondent ndmner att en viktig erfarenhet ar att ledaren har en god
omvarldskoll. Respondent 5 menar att det ar viktigt da ledaren har koll pa bade
marknaden och pa nya lagar eller férordningar som skulle kunna uppkomma. Att ha en
omvarldskoll for att kunna vara beredd pa olika marknader i den man det gar, att ha koll
pa hur det gar for kontoret 6ver tid, for andra kontor och pa marknaden. Respondenten
menar att detta ar en fardighet som &r viktig for maklaren, och gor att méaklaren
mestadels kan slappna av fran att tanka pa just den aspekten. Hen anser ocksa att efter
sina ar i yrket sa kanner hen inte att det 4r s& manga av de som jobbar som méklare har
koll pa, utan har i sin karriar insett vikten av att ledaren har den kollen. Respondenten
menar att ha omvarldskoll &r att ha kunskap, att vara aktivt insatt i branschen och att det

visar pa ett intresse, fran ledarens sida.

4.2.3 Kommunikation och samarbete

Respondent 2, 5 och 10 tycker att en ledare ska vara kommunikativ. Respondent 10 vill
ha en god kommunikation och att ledaren ska kunna kommunicera. Hen menar att det
finns manga egenskaper och fardigheter som gor en bra ledare, men att sedan ocksa

kunna kommunicera ut det pa ratt satt till sina medarbetare ar viktigt.
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”En kommunikativ person, och i det hér fallet ledare da, ska fi fram det hen vill, men
ocksa lyckas formedla det till olika typer av personer. Det &r inte alltid det lattaste,
ibland nar man sjalv till exempel pratar med olika ménniskor eller manniskor som man
har runt sig sa marker man ju att for vissa behover man formulera sig annorlunda till &n

till andra, och det &r en konst 1 sig.” (Respondent 10, april 2023)

En av respondenterna tycker att ledaren ska ha formagan att fa teamet att dra at samma
hall, att det ska vara tydligt att "laget” tillsammans ror sig framdt och vart de ska.
Respondent 3 fortsatter och menar att det ar en viktig fardighet da hen tycker att
sammanhallningen mellan kollegorna blir battre, och “ké&nslan av att vi tavlar
tillsammans och inte mot varandra gillar jag, det gor det roligare att komma till
jobbet”, fortsdtter hen. Respondenten trycker dven pa att yrket &r ett valdigt
prestationsbaserat yrke, med vad hen upplever manga tavlingsinriktade personer som
drar sig till branschen. Av den anledningen &r ett kontor dar man jobbar tillsammans
mer aktuellt for respondenten an ett kontor dér upplevelsen &r att alla tavlar emot
varandra, eller i alla fall en och en. Respondenten tycker, forutom en potentiellt battre
sammanhallning, att det leder till att det &r lttare att fraga varandra om hjalp, med
fragor och tjanster. Respondenten menar att av egen erfarenhet, sa staller kollegor mer
garna upp for varandra om de kanner att de &r ett lag, tavlar man emot varandra sa finns

det en mindre chans att nagon staller upp och tar ens visning en séndag.

Tre respondenter tycker att en fardighet i form att vara en teambildande ledare &r
viktigt. Detta, menar respondent 5, &r av stor vikt da det satter standarden for hur miljon
ar pa kontoret och aven vilken sammanhallning och gruppdynamik som uppstar pa
kontoret. Att trivas med sina kollegor &r jatteviktigt, fortsatter hen, och darav &r det bra
att ledaren jobbar hart och kontinuerligt pa teambuilding. Det ar viktigt att fortsatta
jobba pa med gruppen, en av anledningarna till det, menar respondenten, ar for att det ar
till och fran i perioder, da man knappt traffar kollegorna. Bade for att maklarna kan ha
haft mycket och géra men &ven for att de & mycket spring fram och tillbaka och man
kanske inte ar inne pa kontoret sa mycket och darav inte hinner traffa de andra,
fortsatter respondenten. En annan anledning, menar hen, ar for att det ar hog
personalomsattning, som gor att det borjar nya kollegor pa arbetsplatsen. Darfor ar det

viktigt att kontinuerligt jobba med teambuildning, for att den nya kollegan snabbt ska

39



komma in i gruppen men daven for gruppen att snabbt ta in den nya kollegan, menar
respondenten. Respondent 8 menar att hela gruppen, inklusive ledaren, bara véxer av
aktiviteter och teambuildning, och hen menar att sadana aktiviteter gor kontoret starkt
pa ett annat satt &n bara att medarbetarna trivs ihop. For att utveckla det svaret sager
respondenten, att gora aktiviteter utanfor arbetet ihop, kan lattare gora att kollegorna blir
nérmre och dven vanner, snarare &n endast kollegor. Respondenten séger att det ar
nyckeln for ett valmaende kontor, och att lagga ner tid pa teambuildning ar att investera

i kontoret langsiktigt.

4.2.4 Ledarskap och erfarenhet

Respondent 2 vill ha en ledare som kanns erfaren, det paverkar manga aspekter menar
hen. Det &r bade erfarenhet, kunskap och fardigheter som gor en bra ledare tycker
respondent 2, och om en ledare varit ledare en langre period, eller i alla fall att det kdnns
som det, sa kan det féra med sig mycket bra. Nar respondenten far frigan om hen kan
specificera vad det ar i det erfarna som hen 6nskar, sa ar svaret att hen vill ha en ledare
som ar professionell, har erfarenhet av och kunskap om olika typer av manniskor och

situationer, allt fran teambuildning till individuell utveckling.

En ledare som ar framatstravande och som, liksom maklarna, hela tiden vill mer, tycker
respondent 7 &r en fardighet som &r positiv. Att aldrig riktig ndja sig och vilja ha mer,

menar respondenten, kommer att dra med sig kontoret i samma driv.

”Det dr motiverande att se ett driv i sin ledare och k&nna att det &r en tavling och att

forsoka na olika mal.” (Respondent 7, april 2023)

4.2.5 Flexibilitet och stabilitet

Att ledaren kan vara stabil ar det tva respondenter som tycker &r en viktig fardighet.
Respondent 4 tycker att det kan vara “’stokigt” frén tid till tid, och tycker dé att det
darfor ar extra viktigt att ledaren kan halla sig stabil. Att vara stabil nar en sjélv inte
kanner sig stabil kan ta en upp pa benen igen, menar respondenten. Respondenten
menar ocksé att 1 och med att det ar ett yrke dar man hela tiden behdver ’vinna” och

prestera, sd kan en ledare latt dras med i det och bli en vinnarskalle. ”Vinnarskalle ska
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ju chefen vara men det far inte ga 6ver i att han inte kan hantera sina kanslor nar det
kanske gar lite samre for en méklare eller for kontoret™, fortsitter respondenten. Hen
menar att det inte dr optimalt att ha en ledare som tappar det” eller blir upprord nér det
inte gar vagen alla ganger, och att det bara skulle fa méaklaren att uppleva &n mer stress.
Respondent 9, tycker aven hen att en stabil ledare ska kunna halla huvudet kallt och inte
fa tunnelseende nar kontoret eller en medarbetare har en dipp, att det &r viktigt for

maéklare att ha en stabil grund att luta sig tillbaka mot.

Att, som ledare kunna hantera stress och vara stresstalig, i ett yrke som ar stressfullt ar
viktigt, anser respondent 6. Hen beskriver detta som ett yrke dér det ar hdg stress och
dar man behéver kunna hantera det for att inte det ska ske misstag eller slarv. Detta
galler bade ledare och medarbetare menar respondenten, men trycker pa att ledaren
maste kunna vara ett lugn i den stressade vardagen, att kunna hantera den stressen och
behalla ett lugn. Att ocksa forsoka formedla detta till medarbetarna, att kunna formedla

ett lugn nér det & som stormigast.

”Det sista jag som méklare vill dr att bli &nnu mer stressad nér jag sjdlv dr stressad.
Ibland behdver man bara ha nagon som star dar stadigt och behaller lugnet men som
aven kan formedla lugnet till mig. Ibland kan det racka med att k&nna av lugnet, och
ibland kanske man behover lite inputs utifran som kan hjalpa en med det som gar. For
ibland kan det ju vara mer @n hog arbetsbelastning som stressar en. ” (Respondent 6,

april 2023)

4.3  Sammanfattning empiri

De egenskaper som respondenterna ansag vara de viktigaste ar god kommunikation,
Iyhord, anpassningsbar, omtéanksam, rattvis, fortroendeingivande, strukturerad,
inkluderande och att inte vara konfliktradd. De fardigheter som ansags som de

viktigaste & kommunikativ, teambyggande, stabil och att kunna motivera.

Respondenterna namner manga egenskaper och papekar dven att manga egenskaper gar

hand i hand, men dessa ar de viktigaste hos medarbetarna. Det &r fler respondenter som
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tycker att egenskaper &r viktigast och fler egenskaper tas upp i studien jamfért med

fardigheter.
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5. Analys

I det har kapitlet presenteras studiens olika kategorier som analyseras och diskuteras genom att

relatera till litteraturen.

5.1 Egenskaper som efterfragas av fastighetsmaklare
Nedan presenteras analysdelen av egenskaperna som respondenterna efterfragar,

temavis.

5.1.1 Emotionell intelligens och relationsskapande

Kategorin av egenskaper “emotionell intelligens och relationsskapande” &r den kategori
med flest egenskaper och dér flest respondenter anser de egenskaperna vara viktiga. Det
framkom att sju av respondenterna anser att lyhord ar en viktig egenskap, fyra
kommunikativ och fyra trygg. Att som ledare vara lyhord och att vara kommunikativ,
att kunna lyssna aktivt ar egenskaper som efterfragas och detta styrks aven i teorin
(Deeter- Schmelz et al.,2002; Powers et al., 2014; Piercy et al., 1997; Ingram et al.,
1992; Powers et al., 2014), att dessa har stor betydelse for en ledare i saljbranschen.
Respondenterna som dnskar en lyhord ledare uttrycker vikten av att fa kanna sig hord,
bade i form av att fa en asikt hord exempelvis, men éven aven i vardaglig form for att ha
en bra relation till varandra. De menar att de asikter eller synpunkter behéver héras och
forstas av ledare, bland annat i syfte att kunna forhindra 6verbelastning och hog stress.
Det som tolkas av de respondenter som uppskattar den lyhdrda ledaren for att reducera
eller foérhindra stress, dverensstdmmer med resultaten av en studie gjord av DeTienne et
al. (2012). Den visar ocksa att stress kan leda till en negativt paverkad

arbetstillfredsstéllelse och sin tur sedan att lamna en arbetsplats.

5.1.2 Etik och rattvisa

Det framgar i studien att det ar viktigt att en ledare visar etik och rattvisa, och att en
orattvis ledare inte ar uppskattat. Att medarbetare vill behandlas med réttvisa och att de
vill kanna ett fortroende och palitlighet fran ledaren. Ledaren ska kunna i sitt beteende
pavisa ett fortroendeingivande beteende vilket skapar en trygghet och en dynamisk

arbetsplats och starkare team. Kesari et al., 2018 styrker i teorin att ett fortroende till
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ledaren for de anstéllda att ma battre pa arbetet. Aven (Deeter- Schmelz et al.,2002;
Powers et al., 2014; Piercy et al., 1997; Ingram et al., 1992) menar att det har en positiv
paverkan pa arbetstillfredsstallelsen nar en ledare inom saljbranschen ar
fortroendeingivande. | studien &r det flera respondenter som ndmns ovan som tycker det
ar viktigt med egenskaper som har satts i kategorin “Etik och rittvisa”. Det ar en
intressant aspekt som studien tar fram, att betoningen av att en ledare ska vara rattvis,
trots endast en kélla som finns med i studien som tar upp vikten av en réttvis ledare som
framjar etik och moral. Det gor att reflektioner kring 6ver just denna egenskap &r sa pass
relevant for ledare inom fast6ighetsmaklarbranschen. Det kan ha sina forklararingar
men en mojlig forklaring skulle kunna vara att yrket verkar i en konkurrensutsatt miljo
dar rattvisa ar av stor vikt for att bidra till ett positivt arbetsklimat. Den stora skillnaden
mellan betoningen i studien kontra den bristande betoningen i teorin visar att det &r
viktigt att kunna anpassa ledarskapsattribut till olika branscher da det kravs olika av
olika ledare beroende pa vilken bransch det géller. Denna studie gor det uppenbart att
det finns ett omrade att utforskas i framtida forskning, gallande omradet etik och moral

inom ledarskap i fastighetsméklarbranschen.

5.1.3 Arbetsrelaterade egenskaper

Studien visar att en viktigt egenskap ar en ledare som &r flexibel och anpassningsbar.
Detta ar nagot som styrks av flera kallor (Aherne & Hall, 2012; Gupta & Sharma, 2018;
Guo et al., 2020; Lightbody & Boyatzis, 2018; Nishii & Jehn, 2018; Peng et al., 2019).
Det ar med anledning av att en individ &r inte den andra lik, och ska darfor inte heller
alltid bemotas pa samma vis som andra, och kunna moéta varije individ utefter dennes
behov. Darfor tycker respondenter i studien att det &r viktigt med en anpassningsbar och
flexibel ledare. Andra respondenter tycker ocksa att ledaren ska vara anpassningsbar
men av andra anledningar, som att vara lésningsorienterad, eller kunna anpassa sig

utifran olika situationer men anda behalla lugnet.

Det framkommer olika anledningar till varfor just de egenskaperna ar bra, och det kan
bero pa vad en medarbetare vérdesatter eller hur den tolkar egenskapen. Att det &r bra
egenskaper och ger bra teamkansla kan jamféras med en positiv arbetskultur menar
aven andra kallor (Peng et al., 2019; Gupta & Sharma, 2018; Guo et al., 2020; Nishii &
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Jehn, 2018).

De ar bade viktigt inom just séljyrken och viktigt for att bli en framgangsrik ledare,
vilket bade respondenterna och teorin menar (Aherne & Hall, 2012; Gupta & Sharma,
2018; Guo et al., 2020; Lightbody & Boyatzis, 2018; Nishii & Jehn, 2018; Peng et al.,
2019).

5.1.4 Inkludering och mangfald

Ett inkluderande ledarskap och en vikt av mangfald far medarbetaren att kanna sig sedd
och en del av gruppen. Det visar studiens resultat en stark koppling mellan, ett
inkluderande ledarskap och medarbetarnas upplevelse av att vara en del av ett team. Att
alla behandlas pa ett respektfullt sétt dar allas asikter och varderingar tas pa allvar av en
ledare som ar 6ppensinnad, och dér alla k&nner sig sedda. Vos (2018) menar att det &r
en viktigt del i en relation mellan medarbetaren och ledaren att det finns en dmsesidig
respekt. En intressant aspekt i studien &r att det framkommer att en respektfull ledare

tolkas dven som en professionell ledare vilket i sig 6kar respekten for ledaren i fraga.

| intervjuerna framkommer det bland annat att en respondent tycker att det &r viktigt att
det dnda finns en grans som inte ska korsas mellan anstélld och ledare, i form av hur
parterna pratar med varandra och vad for relation det utvecklar. Att kunna prata om
privata saker utéver jobb men samtidigt dar det fortfarande finns en tydlig gréans. Detta
kan tolkas pa olika satt, men det skulle kunna innebara en 6nskan att en ledare har
integritet, som ocksa ar nagot av det viktigaste egenskaperna enligt Ahn och Ettner
(2014) och Metcalf och Benn (2013).

5.1.5 Ledarskap och hantering av konflikter

Ett bra ledarskap ar en ledare som &r rak och tydlig mot sina anstéllda och ska inte vara
radd for att ta tag i eventuella konflikter som uppstar. Det kan i vissa fall vara svart for
medarbetare att ta tag i konflikter pa egen hand och dérav &r det ocksa viktigt att ledaren
kan bade ta g i det och forsoka losa det pa ett bra sétt. Det ar nagot som i langden kan
gynna val maendet pa ett kontor. Detta ar ndgot Chai & Kim (2018) ocksa menar ar

viktigt hos en ledare, och framfor allt for ledare inom forséljningsbranschen. De menar
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aven att en ledare som dr bra pa att hantera konflikter kan vara en aspekt av ett
anpassningsbart ledarskap. Dessa ar egenskaper och fardigheter som aven denna studie
visar att respondenterna vardesatter, men det ar till skillnad fran Chai & Kim (2018)

inget som respondenterna ndmner i kombination till varandra.

Tillganglighet ar ocksa en betydande egenskap hos ledaren da det &r svart att leda en
grupp i franvaro. Ledaren ska bade vara tillganglig och kannas narvarande i sitt
ledarskap i form av att vara delaktig i vad medarbetarna gor och hur det gar for var och
en. En ledare som inte ar nérvarande kan leda till en otrygg miljo med obalans mellan

medarbetarna.

5.2 Fardigheter som efterfragas av fastighetsmaklare

Nedan presenteras analysdelen av fardigheterna som efterfragas av respondenterna,

temavis.

5.2.1 Individuell utveckling

En ledare bor kunna byta glaségon med sina medarbetare och kunna se saker fran deras
perspektiv. Da det ar en handelserik bransch, kan vara mycket stress och med for vissa
mycket med och motgangar behdver en ledare kunna visa forstaelse och kunna uppfatta
hur medarbetaren kanner sig. Pa grund av de olika faktorerna ar det dven viktigt med en
ledare som kan motivera andra da det till storsta del ar ett prestationsbaserat yrke. Det
kan trots det inte alla ganger vara latt att halla motivation och prestation uppe och ar
darfor avgorande i sadan bransch. Detta dr ndgot som &ven Aherne och Hall (2012)
menar ar en viktig och ibland avgorande fardighet hos en ledare, att kunna se saker fran
andras perspektiv. Det &r en fardighet som tyder pa att ledaren &r flexibel vilket ar
viktigt hos en ledare. Aven Aherne och Hall (2012) menar, liksom vissa respondenter,
att det ar viktigt hos en ledare inom séljbranschen att kunna motivera sina anstallda.
Forutom att séljare vill k&nna sig motiverade i ett oftast provisionsbaserat yrke, &r det
aven viktigt for arbetstillfredsstallelsen hos de de anstallda att bli motiverade for att
kunna na sina mal (Aherne & Hall, 2012).
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5.2.2 Beslutsfattande och problemldsning

Fardigheter i form av att halla koll pa det berérda omradet, marknaden, omvarldskoll
och lagstiftning eller forordningar. Detta &r en fardighet som utstralar en professionell
ledare och inger en kansla av trygghet och en intresserad ledare. Det gor att medarbetare
kan fokusera mer pa att gora sitt jobb om ledaren har koll och haller sig uppdaterad om
det som hor till pa marknaden. Att ha koll pa sitt ansvarsomrade ar nagot som flera
kallor némner (Chai & Kim, 2018; Song & Parry, 2018; Franke et al., 2015). Det som
Chai och Kim (2018), Song & Parry (2018) och Franke et al. (2015) menar 4r att
ledaren ska ha koll pa, i det har fallet, silj, bygga team och andra omraden som en
ledare bor ha koll pa. Respondenten menar mer att en ledare ska ha koll pa nar
exempelvis nya forordningar blir aktuella, eller ha bra kunskap om regelverk for att

kunna vara till bra hjalp for en méklare som redan har mycket att tanka pa.

5.2.3 Kommunikation och samarbete

Att en ledare ar kommunikativ och vet hur man bade kommunicerar och férmedlar det
pa ratt satt ar en fardighet som ar betydande for ledaren. En ledare kan tycka och tanka
olika om olika saker, men att sedan formedla det pa ett bra och effektivt satt till den som
ar mottagaren ar av stor vikt. Denna fardighet var viktigt for respondenter och enligt
tidigare forskning menar de att den kommunikativa fardigheten &r avgérande hos en
ledare (Deeter-Schmelz et al., 2002); (Ohlson, 2011); (Farhan & Yusoff, 2017).

En ledare bor dven aktivt och kontinuerligt jobba pa teambuildning da det skapar en
battre sammanhallning och som leder till en béattre gruppdynamik i gruppen. Det &r en
viktig del som bor prioriterad da medarbetarna kommer bade varandra narmre men aven
ledaren, och ledaren lar kénna sina anstéllda béttre. Teambyggande aktiviteter far de
anstallda att véxa som grupp. Detta menar aven Chai och Kim (2018), Song och Parry
(2018) och Franke et al. (2015), att férutom att kunna séljprocessen och utbilda inom

omradet, ar det av stor vikt att fortsatta jobba pa teambuilding och att utveckla teamet.

5.2.4 Ledarskap och erfarenhet
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En fardighet i form av att vara eller att kdnnas erfaren &r en faktor som goér en bra
ledare. Ledaren ska kunna bete sig pa ett professionellt satt och ha olika typer av
kunskaper som kan gynna bade medarbetern och gruppen som helhet. Kunskaper i form
av teambuilding, men dven om olika typer av manniskor och hur man kan hantera de
och personlig utveckling. Om ledaren &r framatstravande ar det &ven motiverande for
medarbetarna. Teroin visar inte pa att en ledare ska ha kunskap om olika
personlighetstyper och hur dessa ska bemdtas. En fardighet som lyfts ar daremot
kommunikativ och flexibel vilket kan tdcka upp. En ledare behover inte enligt teorin
kunna hantera just olika typer av personligheter men istallet kunna vara flexibel och

anpassa sig och sin kommunikation efter andra manniskor.

5.2.5 Flexibilitet och stabilitet

Det &r viktigt att en ledare i méklarbranschen kan halla sig stabil och halla huvudet kallt.
Medarbetarna ska kunna nér det vill luta sig tillbaka mot en ledare och ké&nna en stabil
och trygg grund i sin ledare. En ledare behover darfor vara stresstalig och kunna hantera
stressiga situationer for att inte forvérra stressade situationer hos sina anstéllda. Det &r
fordelaktigt ocksa om ledaren forutom att halla sig lugn ockséa kunna formedla ut det

lugnet i en stressad situation.

Tidigare teori och forskning tar inte upp fardigheten stresstalig hos en ledare, daremot
nadmner flera kéllor som bland annat House och Mitchell (1974), House (1996) och
Northouse (2010) att en ledare kan genom att vara stéttande férmedla lugn och trygghet
hos sina anstéllda. Respondenterna tyckte att stresstalig fardighet var viktigt da yrket till

och fran kan vara just stressigt och ett yrke dar de hander mycket.
6. Slutsats

Syftet med den har studien var att undersoka och bidra med kunskap om vad
fastighetsmaklare efterfragar for egenskaper och fardigheter hos sina ledare.
Fragestallningarna som studien svarar pa ar féljande:
1. Vilka egenskaper och fardigheter efterfragas av fastighetsmaklare utav sina ledare?
De egenskaper som i hogst utstrackning efterfragas ar egenskaper inom emotionell
intelligens och omradet relationsskapande. Ledaren inom fastighetsméaklarbranschen har
en tydlig paverkan pa hur maklarna trivs, och for att trivas efterfragar majoriteten av

48



deltagarna en lyhord ledare. Det ar enligt studien ocksa viktigt med en ledare som kan
lyssna och forsta, och att bry sig. Flera efterfragar aven trygghet, en ledare som ar

anpassningsbar och en fortroendeingivande ledare.

De fardigheter som maklarna efterfragade var en kommunikativ ledare och en
teambyggande ledare. Att kunna bygga ett team och dess sammanhallning, och att
kunna kommunicera med var och en pa ett bra satt. Aven fardigheter som att en ledare
ska kunna motivera var 6nskvart, och forutom dessa var det relativt spridda asikter om

vad for fardigheter som 6nskas.

2. Vilka egenskaper och fardigheter hos en ledare paverkar den anstallde att stanna kvar

pa sin arbetsplats?

Egenskaper som paverkar den anstallda till att trivas och langsiktigt stanna pa en
arbetsplats ar egenskaperna rattvis, lyhord, strukturerad, palitlig, anpassningsbar, social,
omtanksam och flexibel. Alla av de egenskaperna ansags inte av respondenterna som de

viktigaste men vissa var egenskaper som de tyckte hade varit positivt pa en arbetsplats.

Féardigheterna som dr avgorande dr att vara kommunikativ, kdnnas professionell, kunna
motivera, vilka ocksa styrks i teorin Deeter-Schmelz et al. (2002), Ohlson (2011);
Farhan och Yusoff (2017).

Det framkommer i denna studie att egenskaperna som efterfragas handlar mestadels om
emotionell intelligens och relationsskapande. De &r ocksa egenskaper som teorin styrker
ar viktiga, som kommunikativ (Deeter- Schmelz et al.,2002; Powers et al., 2014; Piercy
etal., 1997; Ingram et al., 1992) och lyh6rd (Ahn och Ettner, 2014). Det var ocksa
betydelsefullt med en ledare som har egenskapen fortroendeingivande som Deeter-
Schmelz et al., 2002, Powers et al., 2014, Piercy et al., 1997 och Ingram et al., 1992
styrker &r en viktig egenskap hos en ledare. En omtadnksam ledare ar en egenskap som
aven Yukl (2012) anser som viktig da de 6kar medarbetarens arbetstillfredsstallelse.
Réttvisa var en egenskap som anses vara viktig for att trivas och dven detta ar nagot
som Yukl (2012) styrker &r en betydande egenskap for en ledare, att framja réttvisa och

moral. Det &r intressant att detta ar ett &mne som respondenterna tar upp da det bara

49



finns en kalla i den héar studien om just rattvisa. Det skapar en nyfikenhet om varfor det
inte tagits upp mer om etik och moral i varken svaren fran respondenterna eller i teorin.

Detta visar pa en brist i studier géllande just etik och moral hos en ledare.

Det & manga aterkommande egenskaper som anses vara de viktiga. Medan det inom
fardigheterna ar mer spritt och inte lika manga respondenter som anser att samma
fardigheter ar de viktiga. Det framkommer i studien ocksa att det ar fler egenskaper som
bade ndmns och anses som viktiga, i jamférelse med fardigheter. Respondenterna
namner fler egenskaper men enligt Yukl (2005) behovs bade egenskaper och fardigheter
for att utgdra en bra ledare. Detta pastaende &r dven nagot som i min studie tyder pa att
det &r inte en egen fardighet eller egenskap i sig som &r av varde hos en chef utan flera
tillsammans. Flera av respondenterna har preferenser och dnskningar av drag hos sin
ledare och det framkommer &ven att nagra av respondenterna har preferenser som ar

nastintill avgorande.

Ytterligare en slutsats som kan dras &r att resultatet i den andra fragestallningen
framkom inte lika tydligt som onskat infor studien. Detta kan bero pa att
fragestallningarna bor ha utformats pa ett tydligare skiljt satt for att generera ett

tydligare resultat pa de bada fragestallningarna.

6.1 Teoretiskt bidrag

Studien bidrar med kunskap om vilka egenskaper och fardigheter som efterfragas hos en
ledare inom fastighetsmaklarbranschen. Den bidrar aven med att ledare far en tydligare
bild av hur stor betydelse ledaren har pa sina medarbetare, och pa betydelsen av att
skapa en trivsam arbetsmiljo, som Krumm och Johnson (2019) ocksa papekar. Detta &r
viktigt da studier gjorts pa sambandet mellan ledare och tillfredsstallelse och

personalomsattning (Wells & Peachey, 2011).

Studien bekré&ftar delvis tidigare studier géllande vilka egenskaper som &r viktigast.
Bland annat sa framkommer det i studien hur viktigt det a&r med en ledare som é&r
kommunikativ vilket styrks av flera tidigare studier (Aherne & Hall, 2012; Farhan och
Yusoff, 2017; Lightbody och Boyatzis, 2018; Ohlson, 2011; Singh, 2014).
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Det blir ocksa tydligt i studien att de anstéllda vill ha en ledare som gor det trivsamt pa
arbetsplatsen i form av att teambuilding déar de blir battre sammanhallning och att alla
kommer varandra nara, bade medarbetare och ledare. Detta papekar aven Bengtsson och
Andersson (2015) att det betydelsefullt att ledaren bidrar till en god relation i gruppen,

inklusive ledaren.

Aven Wells och Peachey (2011) har studerat just ledaren i samband med
tillfredsstéllelsen vilket resulterade i ett starkt samband mellan ledarskapet och
personalomsattningen. Detta ar nagot som aven kan styrkas av flera tidigare studier som

utforts, menar Wells och Peachey (2011).

6.2 Praktiskt bidrag

Genom att bidra med den kunskap som denna studie gor, i form av att veta vad maklare
efterfragar av sin ledare, sa kan detta leda till att hjalpa till i rekrytering av ledare inom
fastighetsméklarbranschen. Vid rekryterings fasen kan det vara tydligare vad exakt det
ar man soker hos en ledare och vad medarbetarna 6nskar av sin ledare. Det leder till en
okad forstaelse och kunskap i vad for ledare som efterfragas vilket i sin tur kan leda till
en lagre personalomséttning inom branschen och fa maklare att fortsatta inom samma
arbetsplats. Jag tror att denna studie kan bidra med kunskap till bade franchisetagare och

personer som ska rekrytera en ledare till sitt kontor for att kunna behalla sina méklare.

Detta ar aven bra for blivande fastighetsmaklare att med omsorg vélja kontor, att de ska
vara medvetna om att ledaren kan komma att spela en stor roll i hur denne trivs och vill
stanna kvar pa samma arbetsplats. Med hjalp av denna studie kan en méaklare traffa
olika typer av ledare pa olika kontor dar de kan jamfora de olika ledarna och kunna

valja den de tror passar deras dnskan och behov pa béasta satt.

Detta kan aven vara nagot som redan aktiva fastighetsmaklare ocksa kan ta hansyn till,
om det ar sa att de finns de som inte trivs och vill lamna yrket, kan de bli upplysta om
att de kan se dver hur de faktiskt trivs pa arbetsplatsen och om en annan ledare hade

kunnat &ndra pa missnojet.
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(mest egenskaper jamfort med fardigheter, lyft vad som teorin inte tar upp men vad som

framkommer fran intervjuerna.)

6.3 Vidare forskning
Det finns stort utrymme for att vidareforska inom det berérda &mnet i studien och det
har aven under studiens gang dykt upp manga intressanta omraden och aspekter. Har

kommer forslag pa vidare forskning:

e Att gora en kvantitativ undersokning dar en storre grupp maklare far delta i
studien. Detta hade mojligtvis genererat ett generaliserbart resultat och &ven
palitligare da det kan framga tydligare exempel pa egenskaper och fardigheter,
da de kan vara svara att definiera.

e Att gora en undersokning pa fastighetsmaklare och undersoka vilka olika
personlighetstyper de finns bland fastighetsméaklare och da ta reda pa om det
finns nagon dominerande personlighetstyp. Darefter ta reda pa vad de eventuellt
dominerande personlighetstyperna efterfragar for egenskaper och fardigheter hos
en ledarroll.

e Att utforska andra branscher &n fastighetsméaklarbranschen och se vad som
skiljer de at i vad som efterfragas av ledaren, &r resultaten 6verforbara mellan
branscherna och om det &r stor skillnad mellan de?

e Att undersoka forhallandet mellan egenskaper och fardigheter och undersoka hur
de paverkar varandra hos en ledare. Undersdka om det finns olika kombinationer
av egenskaper och fardigheter som &r mer framgangsrika eller effektiva an

andra.
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Bilagor

Intervjuguide:

1. Alder och hur ménga ar inom yrket?

2. Varit pa samma arbetsplats under hela yrkestiden?

- Om inte, vad fick dig att byta till just denna, och vad fick dig att sluta pa féregaende?

- Om ja, vad ar anledningen till att du valt att stanna kvar pa samma arbetsplats?

3. Vad var det som fick dig att vélja din arbetsplats? Hade du fler alternativ? Om ja, vad
berodde det pa att du inte valde ndgon annan arbetsplats?

4. Hur trivs du pa din arbetsplats?

5. Hur stor och vilken inverkan pa din trivsel tror du att din ledare har?

6. Vilka egenskaper anser du vara viktiga for en ledare inom
fastighetsméklarbranschen?

(\Varfor &r just dessa viktiga for dig?)

- Anser du att din ledare har dessa?

7. Vilka fardigheter anser du vara viktiga for en ledare inom fastighetsméklarbranschen?
(\Varfor ar just dessa viktiga for dig?)

- Anser du att din ledare har dessa?

8. Kan du ge nagot exempel pa situationer eller handelser da dessa egenskaper och
fardigheter varit speciellt viktiga eller markts tydligt?

9. Har du upplevt att din ledare inte agerar enligt de egenskaper och fardigheter du
onskat, och hur kandes det da i sa fall?

10. Vilka egenskaper och fardigheter anser du vara avgdrande hos din ledare for att du
ska vara pa en arbetsplats?

11. Hur tycker du att ledaren paverkar arbetsmiljon pa din arbetsplats?
12. Har du varit med om nagon motgang inom din karriar?
- Om ja, hur upplevde du din ledares stod och agerande?

- Om nej, hur tror du att din ledare hade agerat gentemot dig?

13. Hur tror du att du 6nskar att din ledares egenskaper och fardigheter var vid en tid da
det gar valdigt bra i karriaren kontra da du stéter pa motgangar?
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Figur 1

Egenskap:

Kalla:

Kommunikation

Deeter- Schmelz et al.,2002; Powers et al., 2014; Piercy et
al., 1997; Ingram et al., 1992

Aktivt lyssnande

Deeter- Schmelz et al.,2002; Powers et al., 2014; Piercy et
al., 1997; Ingram et al., 1992

Fortroendeingivande

Deeter- Schmelz et al.,2002; Powers et al., 2014; Piercy et
al., 1997; Ingram et al., 1992

Motiverande Deeter- Schmelz et al.,2002; Powers et al., 2014; Piercy et
al., 1997; Ingram et al., 1992; Aherne och Ettner, 2014

Integritet Ahn och Ettner, 2014; Metcalf och Benn, 2013

Flexibilitet Klaus och Miiller, 2021; Maltén, 2000

Engagemang Klaus och Miiller, 2021

Lyhord Ahn och Ettner, 2014

Teambyggande Powers et al., 2014

Fardigheter: Kalla:

Ge en kansla av trygghet Ohlson, 2011

Att kunna

inspirera/motivera/uppmuntra

Deeter-Schmelz et al. (2002)

Kompetens inom omradet

Chai & Kim, 2018; Song & Parry, 2018; Franke et al., 2015

Kunna coacha / utveckla teamet

Chai & Kim, 2018; Song & Parry, 2018; Franke et al., 2015

Figur 1: Egenskaper och fardigheter i studien med kéllor. (Egen figur)

Figur 2

Respondent:{Alder:  [Ari yrket: Yrke: Tid intervju: Datum:

1 28 &r [3ar Fastighetsméklare 29 min 12 sek April 2023
2 294ar  |3ar Fastighetsméklare 31 min 20 sek April 2023
3 324r [6ar Fastighetsmaklare 28 min 3 sek April 2023
4 384r (10 &r Fastighetsméklare 25 min 42 sek April 2023
5 58 4r |17 ar Fastighetsméklare 26 min 13 sek April 2023
6 3lar |5ar Fastighetsméklare 24 min 28 sek April 2023
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7 32 &r (10 ar Fastighetsméklare 34 min 47 sek April 2023

3 38 4r (11 4r Fastighetsméklare 23 min 51 sek April 2023
40 ar |13 ar Fastighetsméklare 25 min 7 sek

10 43 ar |14 ar Fastighetsméklare 24 min 31 sek

Figur 2: Intervjupersoner (Egen figur)

Figur 3

Egenskaper:

Antal respondenter:

Emotionell intelligens &

relationsskapande:
Lyhord

Social

Snall

Kommunikativ

Omtanksam
Stottande

Trygg
Inlyssnande

R AN WD P RN

Etik & rattvisa.

Réttvis
Palitlig
Fortroendeingivande

Trovardig

= 01w N

Arbetsrelaterade egenskaper:

Ambitids
Anpassningsbar
Flexibel
Strukturerad
Motiverad
Resultatinriktad
Ihardig

Transparant

P P NP NN NN

Inkludering & méangfald:

Oppensinnad
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Inkluderande
Respektfull

[EY

Ledarskap & hantering av konflikter:

Ska inte vara kontrollerande
Ska inte vara konfliktradd
Tillganglig / Narvarande
Rak

Tydlig

R NN P

Figur 3: Efterfragade egenskaper (Egen figur)

Figur 4

Fardigheter:

Antal respondenter:

Individuell utveckling:

Att se till varje individs behov

Att kunna motivera och utmana

Formagan att se saker fran andras
perspektiv

Beslutsfattande & problemldsning:

Beslutsfattande

Kunskaper inom omradet

Omvarldskoll

Kommunikation & samarbete:

Kommunikativ

Teambyggande

Att f& teamet att dra &t samma hall

Ledarskap & erfarenhet:

En framatstravande ledare

Att ledaren ska kénnas erfaren

Flexibilitet & stabilitet:
Flexibilitet

Stabil

Stresstalig / kunna hantera stress

Figur 4: Efterfragade fardigheter (Egen figur)
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