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The purpose of this research is to investigate the effect of sales
commission as a reward and how it works as a motivational factor for
employees

Qualitative research method, face to face interviews. Thematic
analysis and coding of data which is then analyzed in the analysis.

Sales commissions have an effect on employee motivation,
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1.Inledning

1 det forsta avsnittet av undersokningen presenteras studiens syfte och dess bakgrund. Syftet dr att
ldsaren ska fd en forstdelse avseende vad som gett upphov till studien och dess inriktning.

1.1 Bakgrund
Motivation

Motivation kan definieras som den inre drivkraften som aktiveras for att tillfredsstilla grundldggande
behov och 6nskemaél (Hedegaard Hein, 2012). Det fungerar som psykologisk kraft vilket anvénds i
syfte att vicka ménniskor till att driva sig mot sina méal och uppfylla behov. Fenomenet motivation &r
relevant inom étskilliga vardagliga situationer och &ven i arbetsrelaterade sddana. Rolland (1998) anser
att motivation ar en nyckel nér det géller att utveckla en flexibel och dynamisk organisation. Om
anstillda dr motiverade anses de ocksd bidra med idéer och utvecklas och vidare utveckla
organisationen. Motivation gar att dela upp i tva kategorier, Inre och Yttre motivation. Den inre
uppstar internt och frdn ménniskans egen vilja. Méanniskan agerar fran egen vilja och har en 6nskan att
utvecklas samt bli béttre (Ryan & Deci, 2000; Hedegaard Hein, 2012). Den yttre motivationen kan
betecknas som extern och befinner sig bortom individens kontroll. Denna motivation kan ha
konsekvensen att individen enbart agerar i syfte att undvika bestraffningar. Yttre motivation péverkas
av beloningar, dér verkstéllandet av en handling ska resultera i beloning (Ryan & Deci, 2000;

Hedegaard Hein, 2012).

Telemarketing
Telemarkering framfors av Hurst (2008) och Hannif et al. (2008) ha sitt pabra pa 1060-talet och har

under léngre tid expanderat till ndgot storre. Telemarketing kan beskrivas som en process dir bolag
formedlar tjanster, produkter och erbjudanden till kunder via telefon, internet eller andra digitala
kommunikationsvégar. Sleep et al. (2018) framfor hur telemarketing okar drastiskt inom marknaden,
med exakt sju och en halv procent medan direkt forséljning i exempelvis butik enbart 6kar med en
procent. Fastén att telemarketing 6kar i kraftigt verkande, framstills telemarketing eller ndrmare sagt
”call centers” som ett mindre kvalitativt yrke (Hannif et al., 2008; Sleep et al., 2018).

Holman (2003) i likhet med Hannif et al. (2008) beskriver hur branschen préglas av kontroll,
overvakning, déliga loner, simre arbetsforhallanden, stress och hog personalomséttning. Trots de
déliga medarbetarforhillandena fortsétter branschen véxa och vara en viktig funktion for foretag

vérlden over (Sleep et al., 2018; Hannif et al., 2008)



Belbningssystem
Tanken med beloningar &r att f4 personer att agera pa ett dnskvért sétt och med beloningen locka till

detta beteende. Med stora sannolikheten 6kar mdjligheten att detta ndgot blir gjort med just den
beldningen (Jaghult, 2005; Lopez , 2006). Beloningssystem har stor betydelse for hur ett foretag styr
mot sina mal, da det paverkar den langsiktiga relationen foretaget har med dess anstillda (Smitt et al.,
2002). Mot denna bakgrund &r det foljaktligen av yttersta vikt att foretag agerar strategisk nér ett
beldningssystem ska utformas. Med syfte att beloningen ska paverka dem som belonas ska foretag
genom beldningen gora att dess anstéllda utfor sina uppgifter bittre, detta i syfte att foretaget starks
och blir mer konkurrenskraftigt (Smitt et al., 2002 ; Jaghult, 2005). Det betyder att ifall foretagen vill
att anstéllda ska na dessa foretags mal, krévs det att de hittar ett sitt att f det gjort, vilket i detta fall ar

d4 att infora beloningar som ska fé anstillda att vilja prestera bittre.

Beloningssystem syftar alltsa da till att anvdndas som en metod for att fa anstéllda att bli motiverade,
prestera och uppna mal. Givet att de anstillda vet att det forekommer en beloning ifall de presterar till
den standarden som har faststillts, ska de anstéllda uppleva en kénsla av motivation och vilja prestera
mer. Likasé framfor Lopez et al. (2006) att beloningens syfte ar att stdrka motivationen hos personalen
som 1 sin tur ska gora att de vill prestera mer. I motsatt fall, sdvida anstéllda inte uppfyller malen och

presterar pé angivet sétt blir den anstéllde straffad, alltsa blir utebliven frén sin beloning.

Ekonomiska beldningar
Beloningar dr av olika slag, bade ekonomiska och icke ekonomiska. Ekonomiska beloningar ar

ekonomisk erséttning med utgdngspunkt frén den anstélldes prestation. Sddana ekonomiska beloningar
kan vara provision, bonusar och 16n. Provision &r en form av flexibelt 16nesystem, utformat for att
motivera och belona de anstéllda. Syftet med Ionesystem av denna typ ér att koppla erséttningen till
medarbetarens arbetsinsats och foretaget resultat (Smitt et al., 2002). Jaghult (2005) beskriver

provision som:

”Positiv dterkoppling eller uppmuntran — i pengar eller i annan tillfredstdillelse- som ges beroende av
ett resultat eller en specifik presentation, som bestdms i forvdg och kan registreras pd ndgot sdtt i

efterhand, och som en individ eller grupp mdnniskor har dstadkommit”.

Gallande provision har tidigare studier stéllt sig oenigt om provisionens effekt pé arbetare och dess
formaga att vilja prestera battre. Ekonomiska beldningar, exempelvis provision hénvisas i tidigare
forskning som en vardagsaspekt vilken drar ner arbetare. Detta av anledningen att arbetare upplever
press och stress ver ett sidant flexibelt 16nesystem (Kohn, 1993). A andra sidan, lyfts provisionen

som nagot positivt da alla former av provision kan anvéndas som en grundldggande metod for att



motivera séljare i flera foretag och industrier (Lopez et al., 2006). Det vidare forklaras av (Lopez et al,
2006) att ekonomiska beldningar i form av provision tycks vara det mest resultatrika
motivationsdrivkrafterna i en forséljningssituation. Detta eftersom det finns en direkt koppling mellan
forsaljningsresultatet och den ekonomiska beloningen. Eftersom det vanligtvis beskrivs att resultaten
varierar direkt med den anstélldes anstrangning (Jaghult, 2005; Smitt et al., 2002), gér det att
argumentera att séljaren upplever motivation till att 6ka sin anstrdngning i hopp om att i slutdindan 6ka

i sina beloningar.

Icke Finansiella beldningar
Det nutida beloningssystemet beskrivs av Chiang och Birtch (2012) inte vara beldningar som enbart ér

finansiella, med dven icke finansiella. Likaledes foreslar beteendeteoretiker att icke finansiella
beldningar, likasé ekonomiska beldningar, medfoér motiverande drivkrafter som tillfredsstéller flera
ménskliga behov och begiran (Chiang och Birtch, 2012; Maslow, 1954). Icke finansiella beloningar
tycks ha ett samband med 6kad prestation, saledes beteendeteoretiker beskriver sddan beloning i

relation till motivation.

Icke finansiella beloningar i arbetslivet kommer i olika slag, ett exempel beskrivs vara
utvecklingsmdjligheterna som organisationer ger sina anstéllda (Chiang & Birtch, 2012). Detta gors
genom att forbéttra och utveckla den befintliga personalen i syfte av att ge anstéllda mgjligheten for
karridrutveckling inom foretaget. Chiang & Birtch (2012) hévdar att ifall organisationer uppmuntrar
och &r villiga till att utveckla sina egna medarbetare, &r medarbetarna motiverade och villiga att bidra

med forbéttrade arbetspresentationer.

I jamforelse med finansiella beloningar, anser Chiang & Birtch (2012) att icke finansiella beloningar,
har ett fokus som é&r effektivare i l&ingden i relation till arbetspresentation. Arbetspresentation som
relateras till att bli icke-finansiellt belonade visar sig ha en langsiktig paverkan pa medarbetare och

fungerar pé langre sikt.

1.2 Problemformulering

I dagsléget finns det en méngd studier gjorda i syfte att skapa en forstaelse om beloningssystem péa
arbetsmarknaden. Diremot upplevs det vara en bristtillféllighet 1 dessa studier sévida ekonomiska
beldningar faktiskt pdverkar telefonforséljarens motivation. Teknologin utvecklas stindigt inom
telemarketing, d& denna undersokning tillfor forskning varsam beloningssystemens relation till

motivation och resulterande pafoljder av provision.



Kritik mot beloningssystem

En aspekt av kritik som beloningssystem har fatt mota lyder att pengar inte anses vara en motiverande
faktor. Foreligger det en bristande ekonomisk erséttning ses detta 14tt som demotiverande for
anstillda, diremot anses denna ersittning inte vara motiverande, &ven om den &r réttvis. Till f6ljd av
dessa antaganden skall det behdvas ndgot utover pengar for att motivera anstéllda (Jaghult, 2005;
Kohn, 1993). Pa ett likartat sétt visar tidigare forskning genomford av ett varierande antal psykologer
att organisationer som légger stor vikt vid att motivera anstillda med ekonomiska beloningar, méste
rdkna med att snabbt befinna sig i en beloningsspiral (Herzberg et al., 1959). Nér de anstéllda har fatt
sin beloning och vad de stravade for, bor chefer vara medvetna om att det finns en chans att det inte
langre foreligger ndgon motivationsfaktor. Ménniskan beskrivs som motiverad av énskningar om
sjalvforverkligande och nir denna dnskan tillfredsstéllts, finns det inte ldngre ndgon motiverande

drivkraft (Kohn, 1993).

Som en foljd av att anstéllda ldgger sé stor vikt vid beloningen, okar risken att denna upplevs som
muta, hot eller manipulation frén chefernas sida. Hot ger bara éngslan att misslyckas

och detta ska inte forvixlas med en 6nskan att lyckas for att slippa hoten (Jéghult, 2005). Hot ger bara
en inriktning mot att inte ta onddiga risker. P4 samma sétt argumenterar Kohn (1993) emot
beldningssystem, eftersom det gors géllande att sadana system inte héller i lingden, och med tiden blir
skadligt. Beloningar beskrivs av Kohn (1993) som kénnetecknade av ett starkt samband med
bestraffningar och beskrivs som en ond cirkel, eftersom beldningar inte uppstér utan bestraffningar,

och vice versa.

Beloningar och bestraffningar beskrivs som “tvd sidor av samma mynt” samt hur bada beloningar och
bestraffningar &r alternativa sétt att kontrollera ménniskor. Organisationen som utdelar beléningar i
syfte att undvika bestraftning av anstéllda bor ta hdnsyn till de “straff relaterade" egenskaper som ségs
vara inbyggda i ett beloningssystem. Ett faktum é&r att beloningar kan anses vara lika kontrollerade
som bestraffningar, detta trots att beloningssystemet har goda avsikter (Kohn, 1993). Organisationer
méste dessutom vara uppmérksamma och forsté att om personalen upplever former av kontroll
associerade med beloningssystemen, dr det mojligt att beloningssystemet kommer att anta en
bestraffande kvalitet pa langre sikt. Detta trots att beloningarna vanligtvis medfor ekonomisk
tillfredsstéllelse och grundar sig i vélvilja. Ett beloningssystem kan dessutom 6ka pressen hos
anstéllda att behova leva upp till forvéntningarna och beldningen. Detta lyfter Kohn (1993) upp och
forklarar hur ménniskor som har fatt sin beloning, héller beloningen kért och fruktar av att mista det,
vilket gor att de pressar sig for hart for att inte mista sin beloning. Detta skapar en ohédlsosam relation
till beloningarna dé personen sétter mycket press pé sig sjélv for att ta del av beloningarna aterigen

(Kohn, 1993).



Likaledes syftar Ganster et al,. (2011) genom att antyda att organisationers beloningssystem spelar en
central roll i dess inverkan gillande stress och medarbetarnas vélbefinnande pa arbetsplatsen. Genom
att redovisa tidigare vilkontrollerade studier som tyder pa att vissa typer av prestationsbaserade
beldningssystem, orsakar 6kningar av psykologisk och fysiologisk stress, argumenterar Ganster et al,.
(2011) att det fortfarande &r behovligt med fler studier pé beloningssystemets relation till stress.
Studierna utgér fran att beloningssystem som beskrivs vara en prestationsvillkor 16n, vilket ar ett
16nesystem som erhéller en grundlén som kompletteras med prestationsbaserad 16n t.ex. bonusar,
provisioner, vinstdelning. De redovisade studierna presenterar bevis som tyder pa att
prestationsbaserad 16n &r en faktor till de anstélldas vilbefinnande, sdrskilt 16nesystemet som sétter
alla anstélldas 16ner pa spel (Ganster et al,. 2011). Flera studier har redovisats dér det tyder pé att
ekonomiska beloningssystem har bidragit till ett simre vdlméende hos medarbetare, dir det har

forekommit resultat av dngest, utmattning och depression.

1.3 Syfte

Syftet med denna undersokning &r att undersoka effekten av provision som beloning och hur det
fungerar som en motivationsfaktor for medarbetare. Undersokningen genomfors genom att tillimpa en
kvalitativ forskningsmetod dir semi-strukturerade intervjuer genomfors i syfte att samla empiri och
data. Det insamlade empiriska materialet skall granskas och analyseras med utgangspunkt fran ett

antal etablerade beteende vetenskapliga teorier.

1.4 Nyckelord

Motivation, beldningssystem & provision

1.5 Fragestallning

1. Hur paverkar beléningssystem medarbetares motivation?
2. Vilka foljder har denna paverkan?
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2. Teoretisk referensram

1 det kommande avsnittet av undersokningen presenteras studiens teoretiska referensram. Detta
avsnitt ska ge en grund till studien for att sedan stédjas i analysdelen av undersékningen.

2.1 Motivation som begrepp och teori

Motivation dr ett begrepp som har manga definitioner. Alvehus & Jensen (2020) definierar motivation
som en kraft till handling. Det finns en méngd olika teorier som handlar om motivation. Tva centrala,
som emellertid talar mot varandra, &r den psykologiska och den sociologiska teorin kring motivation.
Nir det talas om motivation ndmns ofta inre och yttre motivation, som alltsd hénvisar till det faktum

att denna “’kraft” till handling kan komma bade inifrén och utifran.

2.2 Abraham Maslows behovstrappa

Maslow (1987) forklarade genom sin teori, baserat pé en behovstrappa, manniskans grundléggande
behov och hur dessa ledde till effekter pa manniskans vélbefinnande pé arbetsplatsen. Denne forfattare
anség alltsa att langst ner i trappan fanns de fysiologiska behoven vilka omfamnar luft, mat etc. Steget
ovanfor fokuserar pa trygghet i form av sékerhet och stabilitet. Ovan detta steg kommer gemenskap i
form av att skapa relationer, kérlek och vénskap. Efter detta steg kommer sjélvkénsla, allts att kdnna
att man far nagon form av respekt, uppskattning och makt. Hogst upp anser Maslow (1987) att
sjalvforverkligande ligger, vilket innebér att ménniskan far kénna att den nér sina mal och blir allt som
den vill och kan bli. Maslow (1987) syftade alltsa till att nér ett behov uppfylls, dyker ytterligare ett
behov upp och behover tillgodoses. Sadri och Bowen (2011) har byggt en studie pa att undersoka
motivation och vélbefinnande pa arbetsplatsen med hjélp av Maslows (1987) teori. Dessa forfattare
anség att en minniska behover ta sig upp fran ett trappsteg for att né ett hogre trappsteg, vilket visade

varfor det var mycket svért att 6ka anstélldas motivation enbart genom att hdja deras loner.

11
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Figur 1 Maslows behovstrappa

2.3 Tvafaktors-teorin
Herzberg et al. (1959) upptickte via en stor studie, vars resultat bendmns tvafaktorsteorin, att

anstélldas arbetsinsats inom ett féretag grundas pa tva olika faktorer, ndmligen motivations- och
hygienfaktorer. Denne forskare framforde vidare att det inte fanns ndgot samband mellan
arbetstillfredsstillelse och missnéje med arbetet. Att identifiera och eliminera de faktorer som orsakar
missndje kommer dérfor enligt Herzberg et al. (1959) inte att 16na sig utan att samtidigt arbeta inriktat
mot arbetstagarens motivation och utveckling. Skulle alltsé arbetsgivaren enbart fokusera pé att
eliminera faktorerna som leder till arbetstagarens missndje, kommer detta inte ha en paverkan pé

arbetarens arbetstillfredsstéllelse. 200 ingenjorer och revisorer fran Pittsburghs industri deltog i

I Herzberg et al. (1959) undersokning, deltog 200 ingenjorer och revisorer fran Pittsburghs industri.
Herzberg et al. (1959) resulterar i en slutsats att hygienfaktorer inte riktigt bidrar till mer
tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen, men att det snarare kan leda till missndje inom organisationen bland
medarbetare om hygienfaktorer skulle undvikas. Hygienfaktorer anses vara externa aspekter som
exempelvis anstéllningstrygghet, 16n och forméner. For att diremot o6ka anstilldas motivation pa
arbetsplatsen menar alltsd Herzberg et al (1959) att motivationsfaktorer maste tas i hdnsyn, i
kombination av de grundlédggande hygienfaktorerna. Motivationsfaktorer &r ofta interna aspekter som

exempelvis eget ansvar, utvecklingsmoéjligheter och berém for sina arbetsuppgifter.

Basset-Jones och Lloyd (2005) har undersokt nyttan av Herzbergs et al. (1959) tvéfaktorsteori. Syftet
med dessa forskares studie ar testa Herzbergs et al. (1959) arbete. Detta for att bedoma studiens
giltighet och effektivitet nér det tillimpas pa den aktuella organisatoriska situationen. Det studerade
fallet dgde rum cirka 50 ar efter Herzbergs et al. (1959) ursprungliga studie. Basset-Jones och Lloyd
(2005) undersokte vad som faktiskt motiverar anstéllda pé arbetsplatser till att bidra med idéer och
forslag inom arbetet. Basset-Jones och Lloyd (2005) menar att manga av Herzberg et al. (1959)

kritiker reagerade pa att intervjumetoden Herzberg et al. (1959) anvénde sig av i sin studie gjorde
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studien alltfor kdnslomassigt styrd och paverkad. Basset-Jones och Lloyd (2005) menade dérfor att de
i stillet ska anvénda sig av en undersdkningsmetod i form av enkéter som respondenterna skulle fylla
i, 1 mén av att kunna analysera observerbart beteende snarare &n respondenternas kénslor. Grundat pa
studien med cirka 3200 svar kunde Basset-Jones och Lloyd (2005) dra slutsatsen att pengar och
erkdnnande inte framgar att vara priméra kéllor till 6kad motivation nir det géller att stimulera
anstéllda att bidra med idéer. Det framgick diremot att inneboende faktorer som, Herzberg et al.
(1959) foresprakar vara motivationsfaktorer, hade en viktigare roll nir det kom till 6kning av

arbetstillfredsstillelse i denna studie vilket samsprakar med Herzberg et al. (1959).

2.4 McClelland's Motivationsteori

McClelland (1987) hade som syfte med sitt verk Human Motivation att introducera ett nyfunnet
synsétt pa behovsteorier. Denne forfattare konstaterar att manniskans drivkraft till motivation grundar
sig pé tre behov, varav ett dr centralast. Ménniskans motiverande drivkrafter framstélls som ett behov
att uppleva kénslan av tillhorighet, behovet av att uppna nagot och makt. Savitt behoven tillfredsstills
ger detta en grund for organisatorisk framgang (McClelland, 1987). Behovet att uppleva kénslan av
presentation definieras som arbetarens drivkraft och strdvan att vilja uppna nagot. Genom att arbetaren
uppnar exempelvis hoga mal eller klarar av arbetsuppgifter medfor detta kénslan av lycka och
tillfredstillelse for arbetaren. Arbetaren beskrivs vara “hungrig” att beméstra utmanande
arbetsuppgifter och villig att utmana sig sjilv efter varje uppgift. De utmanande malen och
arbetsuppgifterna dr det som driver arbetaren att vilja prestera mer och pé ett hardare sétt, for att i sin
tur utvecklas som medarbetare. Arbetsuppgifter som upplevs vara ’enkla” motiverar inte arbetaren att
prestera béttre, d& dessa inte innebdr ndgon utmaning eller uppfordran till kamp for arbetaren. Daremot
ska arbetsuppgifterna inte heller vara for svéra for arbetaren att uppna, da arbetet blir sépass svart att
arbetaren inte formér uppné malet heller. Utan presentationer i en organisation, kan ingen tillvéxt
upprétthéllas. Det méaste finnas arbetare som vill prestera och tillfredsstélls av detta, sa att foretaget

vaxer (McClelland, 1987).

Behovet av makt framstélls som den andra drivkraften mot motivation. Arbetare med starkt
maktbehov har en 6nskan att paverka samt att pdverka andra, och att ha en kénsla av dverlagsenhet
(Schiiler et al., 2013). Manniskan stravar efter att ta kommando och erhélla en maktposition i sociala
sammanhang, exempelvis ute pa arbetsplatsen. Det tredje behovet som driver mdnniskan mot
motivation framstélls som behovet av tillhdrighet. Strévan efter samhorighet och gemenskap for
ménniskan ses som fokus och dr det bakomliggande behovet av motivation (Schiiler et al., 2013). Pa
en arbetsplats tillimpas tillhorighetsbehovet pé ett sddant sétt att cheferna strévar efter att upprétthalla
en stark relation och samspelar med sina medarbetare. Medarbetarna ska kidnna att de kan identifiera

sig med foretaget och foredrar samarbete framfor rivalitet. Ifall foretag lyckas identifiera vilka av
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dessa tre behov arbetarna tillfreds mest av, kommer detta i sin tur gora att varje anstillds behov

tillfredsstélls och de blir motiverade till att prestera mer och bttre.

Déremot anser Robbins et al. (2017) att McClelland’s motivationsteori upplevs svar att tillimpas i
praktiken, i jamforelse med dvriga motivationsteorier. De tre behoven av McClelland (1987) beskrivs
vara omedvetna for mdnniskan. Av den orsaken anser Robbins et al (2017) att teorin blir problematisk,
eftersom en person kan ldngta efter dessa behov utan att ha ndgon aning. P4 samma sétt anser Robbins
et al (2017) att teorin inte utgar ifran alder, kultur, kon etcetera, vilket gor teorin for bred och svar att
tillimpas i praktiken. Daremot har teorin tilldimpats i flera studier och ses som en av de storsta

motivationsteorierna.

2.4 Self Determination Theory

Ryan & Deci (2000) fokuserar i sin studie pé sjdlvbestimmande teori och framfor att ménniskan har
tre psykologiska behov som behover tillfredsstillas for att inre motivation och vélbefinnande skall
skapas. De framfor dessutom att om dessa tre medfodda psykologiska behov motverkas kan det leda
till minskas motivation och minskat vélbefinnande. De tre psykologiska medfédda behoven som

forskarna ndmner &r kompetens, samhorighet och autonomi.

Ryan & Deci (2000) menar att ménniskor har ett behov av att hela tiden 6ka sin kompetens och kénna
att denne utvecklas. Forskarna ndmner bland annat att for att kompetensen skall utvecklas och bidra
till 6kad motivation skall uppgiften som den anstéllde tilldelas vara tillrickligt komplicerad samt att
den anstéllda far ndgon slags respons och feedback efter uppfiten. Enligt forfattarna ar det dven
mycket viktigt for mdnniskan att kdnna att den betyder négot for gruppen, samt att de andra i1 gruppen
har en betydelse for dem sjélva vilket menar pa samhorighet. Det sista av de tre medfodda behoven
forfattarna ndmner dr autonomi, vilket syftar till att ménniskan och ddrmed arbetaren siktar efter att fa
ta egna beslut och agera utifran egen vilja. Samtliga av dessa behov ska alltsd 6ka bada motivationer
och vilbefinnande men syftar framst da till den inre motivationen som méanniskan far inifran snarare

an utifran.

Inre och yttre motivation
Inre motivation &r en typ av motivation som kommer fran en persons egna intressen, véirderingar och

overtygelser. Det handlar om att utfora en aktivitet for sjilva aktivitetens skull, snarare an for att
uppna en yttre beldning. Inre motivation dr alltsa en intern faktor som kan dka arbetsnéjdheten och
motivationen (Ryan & Deci, 2000). Yttre motivation ddremot &r den motivation som skapas av den
beldningen som forvéntas efter utférandet av en uppgift (Alvesson & Svenningsson 2007). Herzberg
et al. (1959) syftar till att yttre motivationsfaktorer som 16n, hygien eller arbetsforhallanden enbart &r

hygienfaktorer som fér anstéllda att trivas och stanna kvar pa arbetsplatsen men att de faktorerna i sig
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inte egentligen dr motiverande. Herzberg et al. (1959) menar alltsa att de inre motivationsfaktorerna
som erkénnande, ansvar, befordran, uppmuntrande &r det som motiverar anstilla pa arbetsplatsen att
faktiskt gora ett béttre arbeta samtligt som de mar bra pé arbetsplatsen och skapar vélbefinnande.
Herzberg et al. (1959) menar alltsa att de inre motivationsfaktorerna som erkénnande, ansvar,
befordran, uppmuntrande dr det som motiverar anstélla pa arbetsplatsen att faktiskt gora ett béttre
arbeta samtligt som de mér bra pé arbetsplatsen och skapar vélbefinnande.

Forhéllandet mellan inre och yttre beloningar har enligt tidigare forskning tolkats pé olika sétt.
Carpenter & Myers 2010) och (Fiorillo 2011) menar att beldoningar, som bonusar och pengar
(monetéra beldningar) inte har ndgon mérkvirdig effekt pa den inre motivationen. Andra forskare som
Cho & Perry (2011) menar att den yttre motivationen dkar desto mer 16n och pengar som erbjuds och i
samtid s& minskar den inre motivationen. Detta skulle kunna tyda pa att inre och yttre motivation gar i
motvind fran varandra. Andra teoretiker som Dermer (1975) menar att det ddremot finns ett positivt
samband mellan inre och yttre motivationer och menar att de personer som redan upplever en hog inre

motivation &r mer kapabla till att &ven vara mer mottagliga till yttre beloningar.

2.5 Sambandet mellan motivation och beloningssystem
Sambandet ror sig kring att beloningssystem ofta anvénds for att 6ka motivationen. Motivationen

kommer i sin tur resultera i att ménniskan &r villig att prestera mer och utfora ett bittre arbete
(McClelland, 1987). Samtidigt behdver inte alla beloningar innebéra pengar, hogre 16ner eller
provision utan en beloning kan dven innefatta bland annat komplimanger efter ett bra utfort arbete.
Herzberg et al (1959) anser att beloningar som innefattar hogre 16n eller béttre arbetsvillkor enbart kan
resultera i hogre trivsel pa arbetsplatsen och dérfor inte bidrar till att hdja motivation. Lopez et al
(2006) genomforde studier dér de kom fram till att provision var en motiverande faktor pa
arbetsplatsen, ndgot som gar emot vad Herzberg et al. (1959) framforde. Lopez et al. (2006) framfor
med sin studie hur provision kan anvéndas som en metod for att {4 anstéllda att strdva efter hogre mal
och i sin tur prestera battre. Det kan ha betydelse vilka &r forskarnas studier faktiskt &r gjorda da
Herzberg et al.(1959) genomforde sin studie rorande tvafaktormodellen redan ar 1959 medan Lopez et
al. (2006) verkstillde sina studier lite senare, ndmligen pa 2000-talet. Maslow (1987) talar istillet om
motivation som bildande en slags trappa och anser att nér ett behov vél uppfyllts, tillkommer ett annat
behov. Aven forskare som testat Maslows teori (Sadri och Bowen, 2011) har kommit fram till att det
varit valdigt svart att 6ka anstédlldas motivation enbart med hjéilp av att hoja l16nen da det darefter
uppstod ett annat behov. Detta kan alltsa tolkas som att det kortsiktigt gar att hoja anstélldas
motivation, med hjilp av hogre 16ner eller provision, men att detta bara utgér en kortsiktig effekt.
Detta, innan ett behov hogre upp pé trappan uppstér eller framkommer hos den anstéllda som dé inte

langre kommer kénna sig motiverad enbart av den hdjda 16nen.
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3. Metod

1 det kommande avsnittet av undersokningen presenteras studiens valda forskningsmetod och
tillviagagdngssdtt. Detta avsnitt ska presentera studiens metod val och hur det har gdtt tillviga.

Denna studie har genomforts genom kvalitativ metod eftersom studiens syfte ar att undersoka
provisionens effekt pd motivation hos telefonforsiljare. Bryman & Bell (2011) anger att kvalitativa
metoder méter data i form av ord och meningar snarare 4n i form av numeriska viarden som fallet dr
med kvantitativa metoder. Eftersom studien belyser en del nyckelord med bred betydelse och mening,
exempelvis motivation och beldningssystem, ansag vi att fragestillningen bést kunde besvaras via en
kvalitativ metodteknik. Bryman & Bell (2011) anger att kvalitativ metod ger rikare och fylligare data,
jamfort med den kvantitativa metoden som enligt forfattaren ger "hardare" data. Vilket vi inte anser
hade kunnat belysa sa komplexa begrepp som exempelvis motivation. Bryman & Bell (2011)
beskriver ocksa att det finns chans till 6ppnare och bredare fragor i kvalitativ metod, vilket &r &nnu en
anledning till varfor vi ansédg denna forskningsmetod ldmpa sig bést for att besvara var
forskningsfraga. Detta eftersom vi vill stilla s& 6ppna fragor som mojligt for att fa breda och
analyserbara svar fran respondenterna. Bryman & Bell (2011) framfor ocksa en méngd kritik mot den
kvalitativa metoden. Dels hdvdar Bryman & Bell (2011) att forskare kritiserat att forskningen ofta
tenderar att bli subjektiv da forskaren ofta har en férhandsbild av det som studeras, vilket gor att
resultatet paverkas av detta. For att vér studie skall bli sé legitim som mojligt har vi forsokt se pé
motivation och beloningssystem sé generellt som mdjligt och forsokt att inte applicera egna tankar
eller asikter kring dessas relation och effekt. Bryman & Bell (2011) menar dessutom att &nnu en
nackdel med den kvalitativa metoden &r att den dr mycket tidskrdvande. Om man exempelvis véljer att
gora intervjuer behover dessa transkriberas och analyseras, vilket gor att det inte finns mojlighet att
hélla tillrackligt manga intervjuer vilket gor att studien far ett generaliseringsproblem som gor att

forskningen inte alltid kan anses vara applicerbar i storre sammanhang Bryman & Bell (2011).

3.1 Operationalisering

Operationalisering anvénds for att beskriva forskningsforfarandet och utformningen av matt for de
begrepp som studien gar ut pa (Bryman, 2018). Vid denna studie har vi analyserat de valda teorierna
och fragestéllningar, for att sedan utforma intervjufragor baserat pa dessa. Operationaliseringen har
som syfte att méta vilka huvudsakliga begrepp som ér av betydelse for studien sé att frigorna som

stélls till samtliga respondenter har relevans for forskningens syfte (Bryman, 2018). Till foljd av
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operationaliseringen har vi lyckats formulera fragor som har relevans for studien och dess teoretiska
begrepp. Vi anser att det dr skéligt att anse att det foreligger ett tydligt samband mellan de valda

fragorna och studiens syfte, for att dérefter & svar som stodjer oss genom studien.

3.2 Urval av foretag
Foretaget som samtliga séljare arbetar pé r ett telefonforséljningsbolag som avtalar med ménga

operatorer for att sedan sélja deras tjdnster. Detta gor att sidljarna sitter pd ménga olika avdelningar
med manga olika operatorer som de séljer for. Detta anser vi gav den variation vi sokte, samtidigt som
det gav en enda bild av séljarna som befinner sig under samma omsténdigheter, arbetsforhéllanden och
arbetsmiljo hos samma bolag. Foretaget dr beldget i bade Stockholm och Barcelona. Vér undersékning
har &gt rum pa Stockholmskontoret med séljarna som arbetar dér av tillgénglighetsskal. Foretaget
samarbetar med och séljer till cirka 5 aktiva operatorer i Sverige, vilket &r varfor just detta
forsdljningsbolag blev intressant for oss. Bryman (2018) anser att detta forhéllande kan ge en bredd i
studien. Séljarna arbetar forvisso hos samma firma men med olika uppdrag och operatdrernas
arbetsuppgifter skiljer sig at. Foretaget &r relativt stort och dr beldget inte 1&ngt fran Stockholms
centrum, vilket gjorde det véldigt lattillgdngligt och vidare att bade f tag pé tillracklig manga

respondenter och kunna genomfora intervjuerna pé plats samt kunna ta sig till det befintliga kontoret.

3.3 Urval av respondenter
Urvalet av respondenter for forskningsintervjuer har bestatt av tio anstéllda, varav sju var

telefonforséljare och tre teamledare/0vriga chefer. Det anségs att antalet respondenter inte far vara for
stort, tio ansags vara lagom av skribenterna. Dahlén (2015) konstaterar att i kvalitativ forskning dar
intervjuer anviands som forskningsmetod ska antalet informanter inte vara for stort. Av den orsaken att
bade genomforandet av intervjuerna och bearbetningen av dessa ar en tidskrdvande process. Samtidigt
ska det tas hinsyn till att intervjumaterialet som anvénds ska vara av en sadan kvalitet att det utgdr

tillrackligt underlag for tolkning och analys (Dahlén, 2015).

Skribenternas avsikt med respondenter med olika arbetsroller pé foretaget X var att fa s mycket
information som mdjligt utifrén flera perspektiv. Forskning med ett mélstyrt urval beskrivs av
Bryman & Bell (2011) ha syftet att vélja ut undersokningsdeltagare pa ett strategiskt sitt sa att de som
selekteras dr relevanta for de forskningsfrdgor som har formulerats. Skribenterna stér fast vid att ha
anvént medarbetare och chefspositioner som urval eftersom det bedoms vara ldmpligt och nyttigt i

forhallande till att f4 den valda fragestéllningen besvarad.

3.4 Kort presentation av respondenter
For att tydliggora for 14saren av empiri avsnittet har vi valt att ge en kort presentation av respektive

respondent som deltagit i undersdkningen.
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Respondent 1

20 ar gammal. Arbetar for ndrvarande heltid som séljare. Arbetat pa
bolaget i sex manader. Inte tidigare arbetet som séljare. Téanker sig att
nésta gdng hen byter jobb kommer hen formodligen byta till nagot

annat dn forséljning.

Respondent 2

23 ar gammal. Arbetar for nérvarande deltid pa bolaget som séljare
och har en annan sysselsittning pa ett annat bolag under helgerna.
Arbetat pa bolaget i 4,5 ar. Inte tidigare arbetat som séljare. Kan
maximalt ténka sig arbeta pa bolaget i ett &r till for att sedan borja

studera.

Respondent 3

24 ar gammal. Arbetar for nirvarande heltid som siljare pa bolaget
men har tidigare haft befattningar som teamledare, coach och sélj
ledande coach. Har arbetat pa bolaget i 3 &r. Har arbetat som séljare
under 2 manader pa ett annat foretag, annars inte arbetat tidigare
inom forséljning. Kan inte ténka sig arbeta inom bolaget eller med

forsdljning lange till. Soker mer stabilitet.

Respondent 4

26 ar gammal. Arbetar for ndrvarande heltid pa bolaget som siljare.
Har arbetat pé bolaget i ett &r, tidigare arbetet pé ett annat
forsdljningsbolag i cirka tva ar dédrav sammanlagt arbetat med
forsdljning i tre ar. Kan maximalt se sig sjdlv arbeta med forsiljning i

tva ar till, soker mer stabilitet.

Respondent 5

Arbetar for niarvarande heltid som chef med fokus Head of quality
and controller. Arbetat pa bolaget i en ledande position i tvé och ett
halvt &r. Arbetat med forséljning i 6ver 20 ar. Vill stanna kvar lange

pa foretaget och utvecklas ytterligare.

Respondent 6

24 &r gammal. Arbetar for ndrvarande som Teamledare.
Respondenten har arbetat pa bolaget i cirka 3 ar, och har haft andra
arbetsroller likasa séljare och siljande coach. Respondenten har
tidigare arbetat inom branschen pa annat foretag under kort tid och

ser sig arbeta inom denna bransch langsiktigt.

Respondent 7

18 ar gammal. Arbetar for ndrvarande heltid som siljare pa bolaget
och har arbetat pa bolaget i ca 6 manader. Respondenter har arbetat
inom branschen pé andra foretag 3 ar innan respondenten kom till sin

befintliga arbetsplats. Respondenten har ingen avsikt att arbeta som
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sdljare pa lidngre sikt men ar 6ppen for utvecklingsmojligheter till

hogre arbetspositioner inom bolaget.

21 ar gammal. Arbetar for ndrvarande heltid som siljare pa bolaget
och har arbetat pa bolaget i ca 2 ar. Respondenten har inte arbetat
Respondent 8 inom denna bransch tidigare. Respondenten har som avsikt att arbeta
som séljare pa langre sikt men &r 6ppen till utvecklingsmojligheter

till hogre arbetspositioner inom bolaget.

29 ar gammal. Arbetar for nirvarande heltid som siljare pa bolaget
och har arbetat pa bolaget i snart 6 r. Respondenter har arbetat inom
branschen pé andra foretag 1 ar innan respondenten kom till sin
befintliga arbetsplats. Respondenten har tidigare innefattat andra
Respondent 9 arbetsroller inom bolaget, som forsédljningschef. Respondenten har
ingen avsikt att arbeta som séljare pé langre sikt, och forvéntas arbeta

kvar 2 ar framover.

23 &r gammal. Arbetar for ndrvarande heltid som teamledare pa
bolaget och har arbetat pa bolaget i 3 4r. Respondenten har inte
arbetat inom denna bransch tidigare. Respondenten har tidigare
Respondent 10 innefattat andra arbetsroller inom bolaget, som séljare i ca 2,5

ar. Respondenten har ingen avsikt att arbeta som teamledare pa
langre sikt, och forvéntas arbeta kvar 1 &r framover i foljd av andra

planer.

3.5 Datainsamlingsmetod

Datainsamlingen i denna studie har baserats pa intervjuer. Samtliga intervjuer har gjorts péa ett
telefonforsdljningsbolag dér totalt tio respondenter har intervjuats. Sju personer hade yrkestiteln
sdljare pa foretaget, under det att en person hade titeln chef och de tva sista personerna var teamledare.
Det ér av ytterst vikt att fi med en tillrdcklig méngd séljare eftersom det dr deras motivation kopplad
till provision som studien vill méta. Daremot ansdgs det vara intressant att fa perspektiv pa hur den

hogre ledningen sag pa saken kontra séljarnas synpunkter.

Enligt Saunders et al. (2019) utgér semistrukturerade intervjuer fran att teman kan identifieras och att
eventuella nyckelfragor kan formuleras. Semistrukturerade intervjuer later inte respondenten bli styrd
under intervjuns gang utan gor att respondenten kénner sig bekvam och avslappnad och att ha ett
avspént samtal samt svara pé stora fragor. Enligt Bryman (2018) ar det fordelaktigt att inte ha alltfor
specifika fragor. En stor fordel med semistrukturerade intervjuer &r mdjligheten att under intervjun

hitta nya teman att prata om. Enligt Saunders et al. (2019) ger de semistrukturerade intervjuerna

20



mdjlighet till djupdyk i teman som inte fanns med fran borjan av intervjun men som kan formuleras
under intervjuns gang. Vi ansag att semistrukturerade intervjuer dérfor passade vér studie bést, da
avsikten inte var att vi enbart skall fa ett samtal, som fallet 4r i ostrukturerade intervjuer, men ville
ocksa ha en chans att se vart respondenterna sjélva “tar oss”. Detta trots att det fanns klara

intervjufragor som dérfor ocksa ledde till ménga foljdfragor.

Precis som Bryman (2018) beskriver foreligger det olika forhallanden mellan teori och forskning. I
denna studie har forhéllandet varit som sa att relevant teori har studerats och sedan har en teoretisk
referensram utformats, det har byggts en problemformulering och dérefter har insamling av empiri
skett. Teorin stérks eller diskuteras darfor i samband med det insamlade datamaterialet i analysdelen

av studien. Hérefter dras en slutsats fran vad undersokningen visat.

Intervjuerna gjordes pé plats och var direkta intervjuer som utfordes i foretagets lokal dér forskarna
tilldelades ett eget rum for att genomfora samtliga intervjuer. Bryman (2018) menar att det ar
fordelaktigt att halla direkta intervjuer eftersom forskarna dé kan se respondenternas reaktioner,
ansiktsuttryck och kroppssprak medan de intervjuar for att kunna inkorporera detta i undersdkningen.
Aven Saunders et al. (2019) anser att det kan ge ytterligare bredd 4t materialet som samlas in nér
intervjuarna har genomforts face-to-face. Saunders et al. (2019) ar alltsé av &sikten att ett fysiskt mote
mellan forskare och respondent bidrar till 6ppna diskussioner dér innehéllet blir mycket
informationsrikt. Bryman (2018) pépekar ett forhallande dér det kan vara mer fordelaktigt med
telefonintervjuer, ndmligen att det blir billigare. I detta fall har vi genomfort samtliga intervjuer under
en och samma dag pa en och samma plats. Av den orsak att det inte krdvts ngra enorma finansiella
resurser for oss som intervjuat eller for respondenterna som redan befann sig pa arbetsplatsen for

arbete nér det var dags for dem att intervjuas.

3.6 Datainsamling av sekundardata
Datainsamling i riktning mot forskningens sekundirdata har himtats fran Mélardalens

Universitetsbiblioteks databaser Web of Science och ABI/INFORM Global. Databaserna har som

andamal for skribenterna att fa tillgang till informationsrik och relevant sekundidrdata som kommer
gynna studiens forskningsmaterial. Kurslitteratur och forskningslitteratur appliceras likaledes som
sekundérdata, i avsikt att stirka studiens forskningsmaterial. S6kord som har tillimpats vid studiens
informationssdkning ar: Reward, Reward System, Herzberg's two-factor theory, Self determination
theory, Maslow’s hierarcy of need’s, David McClelland need theory, Motivation, Work motivation,

Sales commission.
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3.7 Empirisk datainsamling
Under intervjun har samtliga respondenter enlighet med deras godkénnande blivit rostinspelade med

programmet Rostmemon. Bryman & Bell (2011) anger att rostinspelning vid kvalitativ forskning
mdjliggdr en mer grundlig granskning av vad samtliga respondenter har sagt 4n om bara anteckningar
hade gjorts. Med rostinspelning har vi lyckats genomfora en upprepad granskning av vad samtliga
respondenter har formedlat. Det har d&ven medfort mdjligheten att erhélla en annan tolkning av

respondenternas svar genom att lyssna pé det inspelade materialet flertal ganger.

Transkriberingen beskrivs av Saunders et al. (2019) som processen efter intervjun dér inspelad data
skrivs ned ord for ord i syfte att {4 varje del av intervjuerna dokumenterade.

Gillande transkribering anser Bryman (2018) att denna insamlingsprocess &r synnerligen
tidskrdvande. Av denna orsak har vi sett till att paborja transkriberingen sé fort alla intervjuer hade
genomforts. En annan anledning att transkriberingen pébdrjas tidigt dr for att ha minnet férskt av det
som har sagts under intervjun. Med stod av det inspelade materialet har intervjuerna avnjutits pa nytt

ett flertal ganger i syfte att minska risken for feluppfattningar.

3.8 Databearbetning

Kodning och Temaanalys
Bryman & Bell (2017) beskriver att kodning innebér att man ldser transkriberingen av respondenternas

svar ett antal ganger for att sedan sortera upp dessa efter teman. I vért fall hade vi ett antal teman 1
bakhuvudet som vi beddmde som viktiga nér vi ldst igenom transkriberingen ett antal ganger och
kodade dérefter all data med hjélp av férger som hade representerade olika teman. Vissa data kunde
inkluderas 1 mer &n ett tema och fick darfor tva farger. Datan sorterades dérefter separat upp i
kategorier baserat pé férg, detta for att underlétta empiriavsnittet och gora de olika teman vi definierat

enklare att utldsa.

Foreliggande studie anvéinder sig av en tematisk analysmetod, nagot som Maguire & Delahunt (2017)
argumenterar for dr ldmplig att anvénda vid genomforande av kvalitativa studier. Under
transkriberingen och kodningsprocessen har vi noggrant identifierat teman och monster med
utgangspunkt respondenternas svar. Dessa ska anvindas for att stodja analysen i studien. Malet med en
tematisk analys beskrivs av Maguire & Delahunt (2017) som processen skribenterna ar i for att
identifiera monster och teman inom det forhéllandevis kvalitativa datamaterialet. Vidare forklaras av
dessa forskare att en tematisk analys kan genomforas genom att forst organisera data pé ett
meningsfullt och systematiskt sitt. Detta har gjorts i denna studie baserat pa kodningsmetoden. Fran
det utvalda och organiserade datamaterialet, har vi lyckats identifiera teman som &r intressanta och

relevanta avseende den befintliga studien och dess forskningsfraga.
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3.9 Etik

I samband med intervjuerna har grundldggande etiska principer frdn Dahlén (2015) och Bryman &
Bell (2011) tillimpats. Dessa omfattar respondenternas samtycke, nyttjandekrav, krav pé
konfidentialitet och att bli informerad. Infor forskningsintervjuerna har skribenterna tagit kontakt med
varje respondent i syfte att meddela information rérande den kommande intervjun. Respondenterna har
getts tillfdlle att fa ta del av informationen och vidare stilla fragor till skribenterna fram till dess
intervjun genomfors. Infor intervjun har skribenterna erhallit samtycke fran varje respondent och detta
har 1dmnats utan yttre patryckningar och av egen fri vilja. Rérande konfidentialitetskravet har
respondenterna infor och strax fore inspelningen av intervjun garanterats konfidentialitet av
skribenterna i form av att deras identitet och foretagets namn forblir anonyma och inte kan sparas
tillbaka till dem. Respondenterna gett samtycke till att deras anonyma intervjusvar redovisas i
forskningssyfte. Géllande nyttjande kravet ska de uppgifter som samlas in fran samtliga respondenter
endast anvéndas for studiens forskningsdndaméal (Bryman & Bell, 2011). Infor studien har samtliga
respondenter tidigt blivit informerade om studiens syfte och vad deras svar anvinds till. P4 samma sétt
har samtliga respondenter godként att deras svar utnyttjas endast i syftet att stodja studiens

maélséttning.

3.10 Tillforlitlighet

Med utgangspunkt fran den valda forskningsmetoden som undersokningen, anses det rimligt att
diskutera forskningsmetodikens tillforlitlighet. Reliabilitet innebér att undersokningen kan replikeras
och att liknande svar erhalls (Saunders et al., 2019). Eftersom studiens respondenter kommer fran
samma foretag, kan det finnas risker att svaren blir likartade och ddrmed begrénsade. Likaledes ska
man vara uppmaérksam att respondenter med en chefsroll kan agera partiskt. Till f6ljd av detta har
intervjufrdgorna inte visats i férhand for respondenterna, samtidigt som det &r breda fragor och inte
“ja/ nej fragor”. Detta ska ge respondenterna mojligheten att formedla s& mycket information som
mojligt, samtidigt som det blir svart for andra att imitera. For att chefer inte ska agera partiskt har
sdljare tillstdllts liknande frdgor som cheferna, sa studien verkligen klargér vad medarbetare har pé

hjértat.
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4. Empiri

Nedan foljer de fem empiriska teman som utfirdats och dr centrala delar av studien. Teman
som redovisas dr Utvecklingsmojligheter, Provision, Sjilvkinsla, Stress & Press och
Stabilitet.

4.1 Utvecklingsmojligheter

I det undersokta foretaget ges personal mojligheten att utvecklas inom ramen for de olika
arbetsrollerna. Samtliga respondenter har vid flera tillfdllen antytt att anstéillda, liksom de sjélva, har
tilldelats andra arbetsroller. Mojligheten for karridrutveckling inom foretaget har som syfte att

utveckla den befintliga personalen sévil som att mojliggora tillvixt inom foretaget.

Respondent 1 som ér séljare forklarar att hen &r medveten om de utvecklingsmdjligheterna som finns
hos foretaget. Likaledes forklarar respondenten att personal med en hogre arbetsposition har &dven haft
en sdljarposition tidigare och varit i samma sits som respondenten befinner sig i. Respondenten
antyder att mojligheten for karridrutveckling kan vécka tankar hos drivna séljare att strdva hdgre inom
foretaget, for att senare erhélla en hog chefsposition. Daremot tydliggdr respondenten att hen inte
upplever sddan driv hos sig sjidlv, men att det finns anstidllda som uppskattar och far drivkraft av

utvecklingsmdjligheterna:

”Assa man vet ju att ifall man haller sig driven och visar vad man gér for, s& kommer ju finnas

mdjligheter att du kan bli ndgonting annat pa foretaget. ” (Respondent 1, 2023)

Under fortsatta diskussioner om utvecklingsmojligheter uppgav ett antal av respondenter att
utvecklingsmdjligheterna haller séljarna drivna och motiverade i arbetet. Respondenterna som hévdade
detta bestod av en séljare och tre teamledare/chefer. Majoriteten av respondenterna som har en
séljposition uppgav att de gillade att foretaget erbjuder utvecklingsmojligheter, ddremot var det endast

respondent 3 som beskrev det som en motiverande drivkraft:
”Jag kénner mig motiverad av att man far en hdgre position” (Respondent 3, 2023)

”Sen vill man inte bara vara séljare ldnge heller..man vill ju véxa i det hér foretaget till ndgot annat &n

bara séljare liksom” (Respondent 7, 2023)
Vidare forklarar respondent 3 att hen tidigare erhallit en teamledarposition som fick hens att utveckla

ett annat synsitt i arbetet. Respondenten ansag att det upplevdes motiverande att bli tilldelade en hogre

position i foretaget eftersom det inte var ndgonting hen sjélv bad om.
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Déaremot beskriver respondent 3 att hen ddremot skulle uppskatta en hogre 16n. Nar respondent 3 blev

erbjuden en hogre arbetsposition fick hen inte en hogre 16n:

“Egentligen sa skulle jag foredra en hogre 16n men jag ér &nda tacksam for att jag fick den nya

positionen” (Respondent 3, 2023)

Respondenter som erhallit arbetsroll som teamledare/chefer har ett liknande tankesétt 1 fraigan om

séljarens motivation och utvecklingsmgjligheter:

“For ifall det inte finns ett till steg... s& hamnar man i en situation ddr man kénner sig for bra i det man

g0or och istéllet for att bli motiverad blir man istéllet understimulerad” (Respondent 10, 2023)

”Det &r kortsiktigt,.men pa det stora hela sé tror jag definitivt att det dr utveckling och att det finns en

tydlig karriérstege trappa som motiverar dem” (Respondent 5, 2023)

Baserat pé citaten ovan gér det att konstatera att respondenter med en hogre position gor géllande att
en mojlighet for karridrutveckling inom foretaget vicker motivation hos séljarna. Daremot namner

respondenterna 1 och 2 att utvecklingsmdjligheterna inte spelar ndgon roll for dem:

”och jag ser ingen poidng med det, séljjobbet &r bittre” (Respondent 2, 2023)

”Helt érligt sa har jag inga framtida planer att utvecklas just hér. Jag sokte jobb som séljare och vill

helst stanna som det” (Respondent 1, 2023)

”Jag har ju jobbat hér i ndstan 5 ar och har alltid varit siljare liksom. S& for mig motiverar det inte, for

jag trivs som séljare” (Respondent 2, 2023)

Respondent 1 ser inte hur utvecklingsmojligheterna kan paverka hen motivation eftersom hen inte har
som mal att utvecklas inom foretaget. Respondent 1 anser att utvecklingsmdjligheterna varierar fran

person till person och beror pa ens karridarsmal dr. Respondent 2 anser att hen trivs i sin arbetsroll och
har inget intresse att vidareutveckla sig till ndgot annat och har inte eller har haft det under sina 4,5 ar

pa foretaget.

Syntes: Overlag ir séljarna medvetna om utvecklingsméjligheterna som finns hos foretaget Dessa

uppskattas av siljarna, men drivet att nd en hogre position finns inte hos alla. Erkdnnandet att bli
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erbjuden en hogre tjénst fungerar patagligt motiverande for séljarna. Att kunna “’kléittra”, dr ddremot

inte lika motiverande om det inte innebar 6kad 16n.

4.2 Provision

Niér respondenterna fick frdgor om provision och foretagets existerande beloningssystem framkom det
olika svar och stdndpunkter. Gemensamt for respondenterna 2, 4, 7 och 8 ér att fordelen samtliga
respondenterna ser med provisionen ar att fa chansen att paverka sin egen 16n. Det framkommer att
som séljare finns det inget pristak p& hur mycket man far sélja, vilket ger dem mgjligheten att sélja sé
mycket som man kan. Respondent 2 uttrycker att det bésta med hens jobb é&r att hen sjilv kan paverka
sin egen 16n. Hen forklarar att ju mer som hen nu viéljer att sidlja desto mer kan hen tjdna. P4 samma
sdtt berittar respondent 4 om foretagets befintliga beloningssystem, som beskrivs vara flexibelt for
sdljaren. Respondent 4 beskriver att foretaget befintliga beloningssystem ger séljarna chansen att
“néstan jobba for sig sjélva”, eftersom det ar de sjélva som paverkar sin 16n. Respondenten beskriver
att hen har chansen att tjana upp till vildigt hoga 16ner som hen sjélv kan paverka utan att ha behovt

utbilda sig, vilket hen ser som en fordel: .

”Bésta med jobbet &r att jag kan sjélv paverka min 16n” (Respondent 2, 2023)

”Jag skulle séiga att man har mojlighet att tjana alltsa hdga 16ner och att det ér flexibelt ocksa, alltsa du

jobbar i ett foretag men jobbar édnda for mig jag” (Respondent 4, 2023)

Pé samma sétt beréttar respondenterna 7 och 8 att mojligheten att fa styra upp sin egna 16n genom
provision dr en av de storsta fordelarna med provisionslon. Respondent 7 beréttar att hen foredrar att
ha egenkontroll over sin 16n och hur mycket hen ska tjana. Hen antyder att ett jobb pad ICA med en lag
fast 16n varje manad inte skulle tillfredsstilla hen ekonomiskt. Hen beskriver att det ar mer vért att
jobba med provision, for du lar dig att kimpa mer for det du vill ha och man fr mojligheten att fa upp
16nen till hdgre nivéer &n pé ett vanligt jobb. P4 snarlikt sétt beréttar respondent 8 att formagan att
kunna styra och kontrollera sin egen 16n lér en att kimpa for det man vill ha. Hen beskriver att med
provision, sa blir din 16n till den du gor den till. Respondenten hévdar att det handlar mycket om
“mentalitet” och om du gér in i mentaliteten att “nu ska jag géra det hdr sa bra som majligt” da
kommer det att bli bra. Att det inte finns négot tak eller maxantal man kan fa sélja pé foretaget,
beskriver respondent 8§ att man bara vill satsa uppét. Séljarna kan sélja s& mycket som helst och sé

mycket som de &r kapabel till, och sen tjdna sa mycket de vill fran séljandet:

“Det bista med mitt jobb &r att jag kan styra och kontrollera egna 16n”, (Respondent 7, 2023)
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”Det lér en att motivera en skulle jag sdga. Dér kan du sjélv.. du vet ménga brukar séga det typiska

“du bestdimmer och kontrollerar din egna 16n” och det &r faktiskt s&” (Respondent 8, 2023)

Niér det kom till frigor rérande om provision motiverade séljarna att prestera béttre framkom det olika
synpunkter och tankar frén respondenterna. Respondent 2 beréttar att hens vilja att prestera i sitt arbete
beror enbart pa provisionen. Hen beskriver att hen “jagar” provisionen och att det dr ndgonting som
man sténdigt gor i arbete av denna typ. Hen berittar dven att det &r det som gor sédljarna motiverade till
att prestera béttre 1 sitt séljande. Hen gor dven géllande att om foretagets 16nesystem endast bestod av
en fast 16n, dér sdljarna sjélva inte kunde paverka sin egen 16n, skulle varken hen eller hen kollegor
prestera lika bra som de gor nu. Respondent 7 ndmner hur provisionen dr anledningen att hen presterar
sa hogt. Respondent 9 beskriver pa samma sitt att hen inte behdver mer motivation i arbetet sé linge

det ger pengar:

”Sa lange det genererar pengar for att kunna uppna nagot stdrre behover jag ingen motivation dn sa”

(Respondent 9, 2023)

”Om jag inte hade haft provisions 16n hade jag inte lagt sa hoga krav och krigat lika mycket som jag
gor” (Respondent 7, 2023)

Respondent 3 beskriver pa liknande sétt att provisionen gor att man alltid strédvar efter mer. Hen
beréttar vidare att hen alltid vill sikta hogre efter att ha uppnatt nagot och vill alltid vara béttre i det
hen gor. Om hen vet att hen kollegor vill sikta pa den ldgsta bonusen kénner hen att hen maste sikta pa
den hogsta. Med den mentaliteten beréttar respondenten att det dr det som gor att man far in fler
kundavtal och séljtillféllen. Genom provisionen beskriver hen att det far hens vilja strdva till att vara
bist s att hen kan fa den hogsta provisionen och fa den hogsta 16nen inom det projektet hen dér hen ar

verksam.

Respondent 4 ndmner att provisionen till stor del inte gor att hen presterar béttre eller simre, men att
provisionen ar ndgonting hen alltid har i dtanke nér hen 4r pé kontoret. Hen beskriver att varje samtal
som hen sitter i med en kund sé tdnker hen pé sin 16n. I sina samtal 6vervdger hen ut i huvudet hur
ménga siljtillfdllen hen kommer behova for att tjéna till en viss 16n eller for att uppné sin bonus.
Respondenten ndmner dessutom att grundlonen sdljarna far dr ingenting man kan leva pa, vilket inte

ger sdljarna annat val 4n att forlita sig pa sin provision och kidmpa hart for att f4 till det.
Respondent 8 anser att provisionen dr ena av tva saker som far hens att bli motiverad och prestera

bittre i sitt arbete. Hen beskriver att séljjobbet med provisionslon motiverar hens att utveckla och testa

sin séljkompetens. Genom att respondentens séljkompetens utvecklas motiveras hen dven av pengarna

27



som genereras vilket i detta fall &r provision. Hen anser att det dr en hédlsosam blandning av bada

faktorerna och detta beskrivs vara anledningen till att hen presterar hogt i sitt arbete.

Fran ett ledarperspektiv antyder respondent 10 att provisionen dkar séljarnas vilja att strdva och
prestera mer. Daremot pépekar hen att det beror fran person till person om viljan ar langsiktig eller ej.
Respondenten beskriver att om en ménniska strévar efter att tjina mer pengar och samtidigt visar
engagemang och har en naturlig formaga till driv och stindigt &r igang, anses de av hens vara personer
dér provisionen har en 1dngsiktig effekt pa siljarens motivation samt dennes arbetsmotivation.
Respondenten beskriver att hen &r en sddan person och skulle kunna arbeta med provision hela sitt liv,
men alla beskrivs inte fungera pa detta sétt av hens. I forhéllande till sina séljare beskriver

respondenten att hen tror att majoriteten av siljarna paverkas pa kort sikt av provision.

Syntes: Det framkommer tydligt bland séljarna att det dr uppskattat att kunna paverka sin egen 16n
eftersom det inte foreligger ett pristak. Lite delade &sikter framkom om provision paverkar deras
prestationer men huvudsakligen menar respondenterna att de motiveras av provisionen och presterar
bittre pa grund av denna dn om de hade haft en fast 16n. Splittrade tankar aterfinns mellan séljare och
respondenter i ledande roller rérande om det &r provisionen som motiverar siljarna mest eller om det

ar mojligheten att “kldttra” inom bolaget.

4.3 Sjalvkansla

Gemensamt for respondenterna 1, 2, 3, 4, 5, 8 och 9 ir att de uttrycker sig i fraser som ”d& mar man
bittre” eller ”d4 mér man inte sa bra” nir det handlar om frégan att lyckas sélja eller att inte lyckas.
Det framkom att majoriteten av respondenterna borjar kénna att de dr simre nér de inte lyckas prestera
eller "hamnar i en svacka”, detta for att det pdverkar dem ekonomiskt men ocksa inombords.
Respondent 1 lyfter fram hur viktig sjélvkénslan ar. Ett exempel géller en kund som varit véldigt
svérovertalad men att séljaren dndé lyckats sélja. Detta leder till att hen blir motiverad till att sélja
annu mer for att hen dé fir en bra sjédlvkénsla och lyckas sélja &nnu mer. P4 samma sétt lyfter
respondent 1 fram hur det kan leda till en ond cirkel ndr man kénner att man inte racker till nr man
inte lyckas sélja och darfor gar sjalvkanslan ner och man séljer &nnu mindre eftersom man tvivlar pa

sin egen forméaga.

Samtliga respondenter lyfter ndgot som kallas ménadens séljare” och framfor hur viktigt det har varit
for deras sjilvkénsla eftersom den som séljer mest i respektive séljgrupp blir ménadens séljare,
beldnas med en flaska champagne, lyfts fram p4 ménadsmotet samt hamnar pa en tavla dér det stér att
denne varit bést. Respondent 2 forklarar att sjdlvkénslan gar upp exempelvis av alla appléder hen fér.
Déremot anfor hen éven att hen jamfor sig mycket med andra och kan kénna sig véldigt dalig nér

nagon annan vinner manadens siljare, eftersom hen jaimfor sig med den personen. Respondent 3 lyfter
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framst fram hur viktigt erkdnnandet i sig &r for hens, hen har en véldigt stark sjdlvkénsla och menar att
detta &r valdigt vanligt hos siljare. Hen menar att hen vinner manadens séljare 1 princip varje manad
och framforde att det dr skont att fa kénslan att ’det stimmer” eftersom det konfirmerar att hen 4r sa
bra som hen upplever att hen dr. Hen menar dock att det var mycket roligare forsta gangen &n vad det
ar nu, efter ett tag nér hen vunnit flera manadens séljare i rad inser hen att hen hellre hade foredragit en

bonus pé 16nen én ett namn pa en tavla:

“Ja, ja, 100 %, alltsa 100 % for alltsa forsta man vinner det s& hér och abow nu r jag skitbra liksom.
Nu vill jag vinna alla och sen gor du det och sé blir det bara sa hir. Vad ér grejen? Vad?”

(Respondent 3, 2023)

Aven respondent 3 som har en vildigt stark sjilvkinsla framfor hur tufft det kan vara for sjilvkinslan
som séljare nir man inte séljer, inte nog med att det d& paverkar hens ekonomiskt, hen menar att man
kénner sig valdigt dalig och forsoker hitta felet i sig sjélv, &ven om det exempelvis skulle vara fel pa
sédljmaterialet och det gar déligt for samtliga séljare pa hen avdelning och inte bara for hens. Hen anser
att denna kénsla péverkar hens hela tiden, bada hemma och pa jobbet och att man kénner sig riktigt

dalig da:

“Man kénner sig keff, jag ska inte ljuga. Ja, man kénner sig jattekeff. Mmm, aaa. . Man blir irriterad
att man blir sdhér vad f*n dr det jag gér? Alltsd man ténker jag ar felet fattar du?” (Respondent 3,
2023)

Respondent 4 gér in pa ett annat spdr och anser att hens sjélvkénsla blir som hdgst nér hen fér vara
med och léra ut och coacha andra, nér hen till exempel vunnit manadens séljare och sen far en annan
arbetsuppgift att lara upp nadgon ny. Da kénner hen att hen far tillrickligt bekréftat att hen &r bra nog

att lara vidare det hen kan. Hen anser att det 4r da hen mar som bést och har som roligast pa jobbet.

Respondent 9 som ér lite dldre generellt 4n de resterande séljarna lyfter hur hen tidigare brydde sig
mycket om att vinna ménadens séljare for att hamna pé tavlan, men menar att ju éldre hen blivit och
desto mer hen tror pa sin egen forméga. Sa ér det inte langre viktigt for hens att hamna pa tavlan och
f& appléderna fran sina kollegor. Hen séger samtidigt ”jag har inte det dér drivet léngre” Hen framfor
dven hur hen kan ma lite déligt nér hen inte siljer men att det inte pdverkar hen sa mycket. Detta beror
pa att hen har varit aktiv i branschen under en léngre tid och att det drivet inte riktigt finns dér mer.
Respondent 5 som har en ledande roll i bolaget lyfter fram hur vanligt det &r att séljarna tappar tron pa
sig sjélva och vilka &tgérder som dé ar viktiga att vidta. Hen menar att det d& ar viktigt att ta sig an

problemet och forsoka stirka personen inifran och inte bara ge ytligt stod.
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Syntes: Sjélvkénslan forefaller vara vildigt beroende av prestation. Nér sdljarna séljer, mar de véldigt
bra och har hog sjilvkénsla. Nér sdljarna inte siljer mér de daligt och har lag sjélvkéansla. Det ar
uppskattat att f4 erkdnnandet att vara bést” nér séljarna exempelvis vinner manadens séljare.
Respondent 9 som ér lite dldre &n Ovriga séljare stack ut lite i att det inte var av vikt for hens att vinna

ménadens séljare da hen inte bryr sig om ”sadant” langre.

4.4 Stress & press

En central del av vad samtliga respondenter framfort dr det faktum hur stressande det kan vara
att arbeta som siljare och ha en provisionslon. Ndgot man kunde dra som slutsats ar att det ar
en stor variation pa respondenternas behov i form av ekonomiska resurser baserat pa deras
aldrar. Respondenterna som dr lite dldre har ett eget boende, egen hyra och andra utgifter som
de behover ticka medan de yngre bor hemma hos sina fordldrar och inte har riktigt samma
behov eller utgifter. Flertal respondenter beréttar hur stressigt det kan blir om man exempelvis
ar ndra att nd sin bonus men att det dr en vildig tidspress eftersom det skiljer sig pé flera tusen
kronor 16n i varje ménad baserat pA om man nar bonusen eller inte. Respondent 7 nimner
dven att de hoga mélen som hen sitter upp for att nd sin provision och bonus utgor en

stressande faktor.

”Qavsett om jag fr berdm av alla andra, om jag inte uppnér mina krav da klassar jag det som daligt

och stressar mig for att nd dem”. (Respondent 7, 2023)

Respondent 2 beréttar om hur denna stress inte bara finns pa jobbet men dven nir hen kommer hem
och &r orolig dver att inte kunna tdcka sina utgifter for manaden om hen inte séljer en volym.
Respondent 2 tar upp en annan typ av stress som ocksa gér ut pa stressen och pressen att inte kunna
prestera. Hen menar att teamledarna pressar séljarna for att foretaget inte skall gé i forlust och att hen
blir véldigt stressad ndr de pikar hens” for att hen inte siljer tillriackligt. D4 kénner hen sig véldigt
stressad och kanner att hen maste prestera battre, men det blir en ond cirkel dér hen blir stressad, mar
daligt och istéllet presterar sémre vilket gér hand i hand med vad respondent 1 framfor ndmligen att
kunderna kénner av nér en séljare ér stressad och att man da inte séljer ndgot alls och att man da maste
samla sig och forsoka ta det lugnt och bryta den onda cirkeln. Respondent 2 gar dessutom in pa att om
man nu inte skérper sig nir teamledarna har pikat en sa far séljarna som typ “bestraffning” i form av
att man maste byta projekt, vilket hen framfor 4r extremt stressande néir hen far arbeta med ett projekt
som hen inte egentligen vill arbeta med och inte trivs med arbetsuppgifterna. Detta slags “straff” anser
hen alltsé dr mycket stressande for hens och hen framhéller att foretaget enbart gor pa detta sétt for att

tjéina pengar.
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Respondent 3 talar om for oss hur forsiljningen gar ut 6ver hela hen liv, dven under fritiden nér hen &r
hemma. Hen framfor darfor hur viktigt det &r som séljare att ha en rutin, vilket r orsaken till att hen
infort rutiner innan och efter arbetet for att minska sin stress, bland annat att promenera innan jobbet,
handla sin favoritdricka och bara forsoka att inte tdnka pé sélj eller att hen maste “sprécka sin nolla”,
vilket innebér att inte uppné sin bonus. Hen menar ddremot att det ar svért ibland eftersom man inte
kan bortse fran kostnaderna man har den manaden. Hen anser att man aldrig kommer ifrén &ngesten
och stressen och att dessa dr med en varje sekund pa dygnet och framfor till och med att man inte mér

psykiskt bra pa grund av detta.

Manga sdljare framfor en riddsla och en stress Over att bli sjuka, det verkade vara lite delade uttalanden
dé respondent 3 anforde att séljarna inte har nagon sjuklon alls medan respondent 7 och 9 anser att den
finns men é&r vildigt lag. Dessa tvd respondenter framholl att de &r vdldigt radda att bli sjuka och
tvingar sig sjdlva att arbeta d&ven om de &r sjuka. De berittar att de till och med tvingade sig in till
arbetet under covid-19, vilket kan betecknas som samhéllsfarligt d& det var en pandemi som var
véldigt smittsam. Men respondenterna anger att de helt enkelt inte hade klarat sig annars ekonomiskt

dé grundlonen &r sa pass lag och nérvarobonusen forsvinner om de dr sjuka och inte &r pa plats.

Nér man gér in pé en ledande persons perspektiv anger respondent 5 att det oftast ér saker vid sidan av
som hen uppfattar stressar siljarna och inte uppgifterna i sig. Hen anser att det &r pressen man inte
klarar av och da far man sétta sig ner och prata med séljarna och se om malet / kravet ar for hogt for
dem etc. Respondent 5 dr ocksé inne pa vad som mater oss lite med sjdlvkidnslan. Hen menar att
sdljarna kan bli vildigt stressade just for att deras resultat inte alltid moter deras ambitionsniva och
darfor tappar de sjilvkénslan och blir stressade. Respondent 6 som dr teamledare gér in pd samma
spér och sdger att stressen oftast uppstér ndr séljarna inte uppnér sina mal och inte lyckas sélja.
Respondent 10 som ocksa &r teamledare men &r mer ute péd ’golvet” med séljarna séger specifikt att
”Det som till 99% stressar mina séljare &r pengar”. Hen menar att det &r inget som de gér minus pé det

hér jobbet forutom sina pengar och faktumet att kunna klara av att betala av sina rékningar for

manaden.

Respondent 10 berédttar om en hindelse dér en av hens séljare varit valdigt fa séljtillfdllen ifran att né
sin bonus, vilket innebér mellan 70 000-90000 extra kronor pé hen 16n. Hen gér sedan in pé att sista
timmen under dagen fick hen en total mental breakdown, hen sa att ingen riktigt férstod vad som
hénde och att alla blev chockade men att hen helt enkelt brot samman och hér menar hen att det var
faktumet for att hen stressade som ledde till att hen inte nddde de mél hen hade satt. Stressen berodde
pa att hen var sa néra, men frémst pengarna som spelar sén viktig roll eftersom det dr en hog summa

som géller mellan att nd bonusen och att inte na den. Respondent 10 géar sedan in pé att det &r valdigt
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hoga krav som foretaget stéller pa séljarna och att ménga som bdrjar arbeta hos bolaget inte 4r beredda

pa detta och att det &r darfor det &r sa vanligt att de ldmnar foretaget snabbt.

Syntes: Samtliga respondenter med séljarroll upplever stress och press i deras arbete, orsaken &r att
forsdljningen paverkar dem ekonomiskt samtidigt som de inte vill bli ”pikade” av teamledare.
Respondenterna med chefsroll anser att den stress och press som séljare upplever beror pa att de inte

kan hantera press eller foretagets hogt stillda mal.

4.5 Stabilitet

Ett tema vi kunde utldsa rorde grunden till varfor manga av respondenterna inte kunde se sig sjédlva
stanna kvar en lidngre tid pa foretaget eller inom séljbranschen allmént var bristen pé stabilitet. De
saknade att kunna ga till ett ”vanligt jobb” med en ”vanlig 16n”, déir du inte hela tiden &r beroende av
att prestera for att kunna “klara dig”. Respondent 3 beréttar exempelvis att de inte heller alltid kan
rakna med gynnsamma omstandigheter, dven fast séljarna har gjort sitt basta sa kan telefonnumren till
kunderna forsvinna och dérmed ett sélj forsvinna och att man hela tiden &r beroende av andra for att
kunna klara sig den ménaden. Respondent 3 lyfter fram att det inte alltid blir som man ténkt sig, pa
deras anstdllningsavtal papekar hen att det stdr 100kr/ Tim i grundlon, men att det inte alltid blir s& om
man inte far in all ndrvarobonus etc. Gemensamt for majoriteten av respondenterna ér att de inte orkar
“kriga” eller ”jaga mer”, de &r klara ver detta siger de och letar efter ndgot mer stabilt for att ma
battre och undvika den stressfyllda vardagen som de lever med i nuet. Respondent 3 framfor att hen
nog presterar battre fOr att &r just provisionsbaserat och att hen inte hade behdvt kriga lika mycket om
det var en fast 16n. Respondent 4 menar att hen hade presterat p4 samma sétt men att det bara hade
kénts skdnare nér man slipper oron att inte silja. Ddremot tyckte respondent 4 det varit trakigt att hen

inte hade kunnat “’tjina mer” om hen hade presterat som hen gor pé ett arbete med fast 16n.

Ett gemensamt tema for samtliga sju sdljare &r att de ger kategoriska svar i form av nej” eller "absolut
inte” ndr vi frdgar om de kan klara sig pa grundlonen om de skulle rdka vara sjuka och missa
nérvarobonusen eller helt enkelt inte silja s& bra en ménad. Talar man ddremot med Respondent 5 som
ar chef menar hen att de erbjuder just en grundlon for att de &r ett seridst foretag och att séljarna kan
klara sig pa denna, men att allt &r relativt da priserna blir dyrare och dyrare nu for tiden. Det var alltsa
tva ganska olika skilda tolkningar rérande om grundlonen faktiskt var tillricklig for att upplevas som
garanterande stabilitet eller inte. Respondent 6 menar att man klarar sig pa grundlénen om man bor
hemma hos fordldrarna, men inte om man bor ensam och har utgifter, och ndmner att ”séljer man inte

ska man inte jobba som séljare, dé dr det béttre att jobba ndgon annanstans”. Respondent 10 som é&r
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teamledare menar att man absolut kan klara sig p& grundlénen men mdjligtvis inte kénna sig helt

tillfredsstalld.

Syntes: Overlag antyder samtliga respondenter med siljarroll att de saknar ekonomisk stabilitet i deras
arbete. Sédljarna och cheferna har olika uppfattningar om vad for grundlon séljarna egentligen fér.
Respondenterna med chefs-/teamledareroll anser ddremot att sdljarna har ekonomisk stabilitet i sitt

arbete eftersom det beror pa vilken levnadsstandard personen upplever.
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5. Analys

1 foljande delar av analysen diskuteras forst provision som motivationsfaktor for att sedan foljas upp
av den faktiska foljden av provision och dess bieffekter hos sdljarna pa foretag X kopplat till teori. 1
och med att studien invymde tva centrala forskningsfrdagor kan det ses som dndamdlsenligt att

separera upp analysen i tvd distinkta delar, ndgot som har gjorts i vad som foljer.

5.1 Provision som motivationsfaktor

For samtliga respondenter med siljarroll beskrivs den storsta fordelen och en motivationsfaktor med
provision vara formagan att “kontrollera” sin egen 16n. Respondenterna anvénder ord som “’styra” och
“kontrollera”, och det beskrivs vidare av respondenterna att de bestimmer sjilva hur mycket deras 16n
ska vara beroende pa hur de presterar. Mojligheten att “’kontrollera” sin egen 16n medfor ett slags
ansvar for séljarna, dér det handlar om att f till s& mycket sélj pa egen hand, vilket i sin tur ska ge

dem en I6n att klara sig pa.

Herzberg et al. (1959) anger att motivationsfaktorer vanligtvis ér interna aspekter pa samma sétt som
eget ansvar. Vidare forklarar forskarna att motivationsfaktorer méste tas hansyn, detta i kombination
av de grundldggande hygienfaktorerna, vilka i detta fall 4r de ekonomiska beloningarna. P4 samma sétt
anfor Ryan och Deci (2000) att autonomi kan ses som behovet ménniskan har att {4 ta egna beslut och
agera fran sin egen vilja. Behovet ska alltsa 6ka bada motivationen och vilbefinnandet men géller
framst den inre motivationen som ménniskan far inifrén snarare &n utifran. I det studerade fallet nér
provision r en yttre beloning beskriver samtliga respondenter hur det ger dem mojligheten av kontroll

och ansvar, vilket kan ses som ett slags inre motivation.

Emellertid gar det uttrycka tvivel att de aktuella séljarna verkligen har kontroll och ansvar pa det sétt
som de beskriver. Tidigare i studien ndmns det att sidljarna straffas” om de inte séljer, vidare
beskriver samtliga respondenter som dr teamledare att det inte blir en I6nsam affar ifall sidljarna inte
fér in mycket sélj och kundavtal. Saledes gar det att argumentera att séljarna inte har kontroll (Ryan &
Deci, 2000) eller ansvar (Herzberg et al., 1959), och om motivationen som provision ger upphov till

kan betraktas som langsiktig.

Provision beskrivs som en motivationsfaktor for respondenter med siljarroll. Enligt Herzberg et al.
(1959) och den ovan illustrerade teorimodellen utgér ekonomiska beloningar ett slags hygienfaktorer
dér ménniskan varken kan uppleva en hogre grad av tillfredstéllelse eller motivation. Utsagorna fran

respondenterna med séljarroll bestrider diremot Herzberg et al. (1959) grundantaganden och gor
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istdllet gillande att provisionen sannerligen f&r dem motiverade i arbetet. Med motivation menar
sdljarna att de &r villiga att prestera till det maximala och sétta hoga méal och krav for att bli
ekonomiskt belonade i efterhand. I samband med detta ndimns ord som “krigar” och “strdvar” av
sdljarna, och forklaras vara det de gor for att {2 till ett sélj och dérigenom generera sin ekonomiska
beldning. Respondent 7 beréttar att hen inte skulle ha utformat sina hoga mal i arbetet ifall hen inte
fick sin provision i utbyte. P4 samma sétt forklarar hen att hen ibland formulerar alltfér hdga mal, med

att detta inte spelar nagon roll sé linge hen far sin ekonomiska beloning.

I samband med att séljarna anger att provisionen motiverar dem i deras arbete, vilket talar emot
Hertzberg et al. (1959), gér det emellertid att hévda att séljarna upplever en typ av yttre motivation.
Ryan & Deci (2000) havdar att yttre motivation dr ett resultat av ekonomiska beloningar dar
ménniskan enbart utfor en uppgift som i sin tur ska leda till nagot, i detta fall ekonomiska beloningar.
Séljarna motiveras att prestera béttre i arbetet men samtidigt forvéntar de sig ndgot i utbyte, nimligen
pengar. Av denna orsak gar det att konstatera att motivationen som séljarna upplever inte &r langsiktig
eller genuin. P4 likartat sétt gér det att diskutera om séljarna &r motiverade i arbetet utver
provisionen. Samtliga respondenter som anfor att provisionen gor att de presterar i arbetet, forklarar

samtidigt att de inte ser sig sjdlva arbeta med forsiljning pa langre sikt.

Respondent 8 anfor att den ekonomiska beloningen motiverar hens i arbetet, samtidigt som att hens
sdljarkompetens utmanas. Till skillnad frén séljarna som enbart presterar for att generera provision,
anser hen att hen dven motiveras av att utmana sin séljkompetens. Respondenten gor detta genom att
lagga upp dagliga méal och for varje mél som uppnés motiverar detta hens till att géra mer. Detta
“behov” beskrivs av McClelland (1987) som att medarbetaren erfar en kénsla av lycka och
tillfredsstillelse nér de uppstéillda mélen har natts. Nar denna kénsla ar tillfredsstélld, kdnner arbetaren
sig motiverad att ytterligare utmana sig sjilv, och detta géller for respondenten. Samtidigt som

pengarna motiverar hens att prestera pa hog nivé i sitt arbete motiveras hen av att utmana sig sjélv.

Fran det insamlande datamaterialet gér det att konstatera att respondenterna med chef/teamledare roll
och de med séljarroll intar olika stindpunkter i frigan om vad som motiverar telefonforséljarna. Ryan
och Deci (2000) har som tidigare ndmnts i studien konstaterat att en ménniska har tre psykologiska
behov, varav ett ér ett dr att 6ka sin kompetens och hela tiden utvecklas. Detta understroks av ett par
respondenter som ansag att det var viktigt med utveckling. Respondent 3 och 7 ér av &sikten att ifall
det inte dr pengar, sa dr det chansen att kléttra inom bolaget som motiverar dem att gora ett béttre
arbete. Det gér att konstatera att detta gér hand i hand dven med erkédnnandeaspekten (Hertzberg et al.,
1959) och den av skribenterna skisserade teoretiska modellen. Respondent 3 uppskattade exempelvis
att det var foretaget som sjilva erbjod hens att utvecklas som teamledare eftersom hen var en bra

sdljare. Det som kéndes bést for hens var att de erbjod hens denna tjédnst utan att hen behdvde be om
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den eller visa att hen ville ha den. Samtidigt som att hen médde bra av att utvecklas leder detta igen till
erkinnandeaspekten som Hertzberg et al. (1959) anser #r en motiverande faktor. Aven da séljarna var
overtygade om att det &r pengar som huvudsakligen motiverar dem att gora ett battre arbete eller
prestera mer ansag respondent 5, som &r en hogre chef, ndgot annat. Hen var av asikten att siljarna
sjélva tror att det dr pengar som dr den mest motiverande faktorn for dem men att langsiktigt ar det
chansen till utveckling. P4 samma sitt anser respondent 10 med en teamledarroll och att om séljarna
inte far chansen att utvecklas, sa blir de understimulerade och i sin tur demotiverade. Mot detta var tva
respondenter véldigt tydliga med att utveckling hos foretaget inte motiverar dem da de faktiskt inte
intresserar sig for att klittra. Bdde respondent 1 och 2 ansag att de borjade arbeta pa foretaget med en
vilja att arbeta som séljare, och dérfor vill de fortsitta att arbeta enbart som séljare. Fragan ér om
denna instédllning kommer att foréndras nér detta behov ér tillrackligt méttat hos dem, da enligt
Maslow (1987) bor ytterligare ett behov, kanske rorande utveckling, uppsta. Detta nér det tidigare
behovet tillfredsstills men for dessa respondenter forefaller detta dnnu inte vara fallet.

Trots att majoriteten av respondenter med séljarroll anger att pengarna ar den storsta
motivationsfaktorn, argumenterar cheferna/teamledare att sidan motivation inte héller pa lédngre sikt

och att utvecklingsmdjligheterna méste ses som den riktiga motivationen for séljarna.

5.2 Foljden av provision som beldning

Som tidigare framforts i studien ansdg Ganster et al. (2011) att finansiella beloningar kan ha
sidoeffekter vad giller att ge de anstillda en kiinsla av stress. Aven i denna studie kunde detta utlisas
fran respektive respondents svar. Respondenterna uttryckte att de upplever stress under arbetstid,
utanfor arbetet och praktiskt taget hela dagen. Séljarna menade att detta berodde pa en rad olika
faktorer, men framst att lyckas “sprécka sin bonus” och klara av utgifterna for manaden. Av samtliga
respondenter som ndmner stress i relation till arbetet, argumenterar flera att orsaken é&r att det paverkar
dem ekonomiskt. Angest beskrivs av respondent 3 forekomma dAven utanfdr jobbet, och ha en inverkan
pa hens vilmaende. Likaledes nimner respondenterna 7 och 9 hur séljare upplever radsla och stress
over att sjukanmadla sig, till f6ljd av att de mister en stor del av sin provision d4. Genom att ga miste
om provisionen far siljarna flera tusen mindre i 16n, beroende pa hur lange de 4r borta. Respondent 7
antyder att detta gor att hen satter sa hoga mél pa sig sjélv i arbetet, i vissa fall alldeles for hoga som i
sin tur gor hen stressad Over att inte klara att uppnd dem. Likaledes beréttar respondent 10 om séljaren

som fick en "mental breakdown” over att hen inte nddde sina sidljmal for att fa sin bonus.

Ganster et al. (2011) redovisar i sin studie att det finns olika faktorer varfor anstillda upplever stress
pa arbetsplatsen; ekonomiska beloningar beskrivs vara en av dem. Nér anstélldas ekonomi stér pé spel
beskriver Ganster et al. (2011) detta som en faktor till varfor stress forekommer. Med tanke pa att

provisionen och hur séljarna presterar till stor del avgor sidljarnas manadsinkomst ar det inte svéart att
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dra slutsatsen att dessa faktorer &r orsaken till att séljarna upplever stress bade pa och utanfor

arbetsplatsen.

Det samma ndamner samtliga respondenter nér det talas om provisionens relation till press. Respondent
2 pastér att hen upplever press fran teamledare och 6vriga chefer nér hen inte lyckas fa till ett sdlj. I
foretaget bestraffas séljare ifall de inte séljer bra genom att placeras pé ett annat projekt eller att bli
”pikade” av teamledare. Respondenten ndmner att det leder till 6kad press att alltid fa till ett sélj sa att
hen undviker “straffen”. Respondentens forklaring i relation till press gér att relatera till Kohns (1993)
uppfattning rérande beldningssystemens samband med bestraffningar. Bade respondenten och Kohn
(1993) beskriver beloningar som en ond cirkel. Kohn (1993) anfor att beloningar och bestraffningar
kan ses som tvd sidor av samma mynt” och att bdde beloningar och bestraffningar &r alternativa satt
att kontrollera ménniskor. Utan straff forekommer inte beldningar och vice versa. Det gar alltsa att
konstatera att pressen respondenten upplever 6ver att lyckas sélja grundar sig i att bli belonad
ekonomiskt med provision, samtidigt som den grundar sig i rddsla over att bli straffad. Ifall hen inte
blir belonad, kommer hen antingen att bli bestraffad eller vice versa. Detta liknar den onda cirkel som

Kohn (1993) diskuterat.

Hos dessa anstéllda handlade det om att utndmnas till manadens séljare for att fa appladerna,
champagneflaskan och fokus pa sig sjélv. For de anstédllda som hade utgifter som hyra etcetera. var
detta inte ldngre lika kul eller viktigt eftersom det inte tillfor ndgonting ekonomiskt. Det var alltsa
tydligt att det inte var “lika spadnnande” eller “kul” att bli ménadens séljare, den tionde géngen som det
var, den forsta gdngen. Utan det var mer "erkdnnandet" i sig som var det trevliga, ndgot som Herzberg
et al. (1959) och den egna illustrerade teoretiska modellen utpekar som en motivationsfaktor. Men
efter att ha fatt detta erkénnande ett rad antal ganger, menade de anstéllda att detta faktiskt inte var
motiverande, eller exalterande lédngre. De hade kdimpat mer for att bli “méanadens séljare” om detta
hade inneburit mer pengar pé kontot i slutet av manaden. Denna drivkraft och motivation till att na
"ménadens sdljare" kan uppfattas motivera siljarna kortsiktigt pa grund av erkédnnandet men inte
langsiktigt i form av finansiella resurser. Hertzberg et al. (1959) menar att detta &r en hygienfaktor

som kan fa de anstillda att trivas, men inte motivera dem till att strdva efter mer.

Maslow (1987) beskriver stabilitet som ett huvudsakligt behov bland trygghetsfaktorerna.

Stabilitet &r en form av trygghet som ménniskan &r i behov av for att f4 en motiverande drivkraft.
Trygghetsfaktorerna gér att tydliggdra genom att identifiera den befintliga miljon och vilka hot som
kan uppsta. Till f6ljd av att studien granskar en arbetsplats gér det att anse att trygghetsriskerna kan
utgdra nagon typ av ekonomisk otrygghet. Maslow (1987) anser att sdvida ménniskans behov av
trygghet inte tillfredsstélls kommer ménniskan att soka sig till de aterstdende behoven pa

behovstrappan.
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Bristfalligheter inom den ekonomisk stabiliteten beskrevs av de flesta respondenterna som orsaken till
att de inte ser sig arbeta kvar pa foretaget pa lingre sikt. De anser att Ionestrukturen inte &r stabil nog
for att arbeta kvar. Respondenterna beskriver att de stéindigt behdver vara pé plats och sélja for att
generera en 16n som de kan overleva pa. Det beskrivs av respondenterna att de inte heller alltid kan
rdakna med omsténdigheterna, dven fast de har gjort sitt bésta sa kan telefonnumren till kunderna
forsvinna. Diarmed att sdlj uteblivas och att sédljarna hela tiden ar beroende av andra for att kunna klara
sig varje manad. Respondenterna upplever att de saknar en ekonomisk stabilitet och ar trotta pa att
standigt “kriga” for att generera en inkomst varje ménad som de kénner att de kan dverleva pa.
Maslow (1987) tar upp hur viktigt det 4r att inte forsumma de nedre behovsnivéerna pa behovstrappan,
dé dessa beskrivs som de grundldggande faktorerna for motivation. Som ett resultat av att de lagre
nivéerna inte tillfredsstills dkar risken att forutsittningarna till motivation blir alltfor laga och att
ménniskan istéllet pdverkas negativt. Respondent 3 och 4 instimmer i detta. Den bristande
ekonomiska stabiliteten som de upplever hos foretaget upplevs av samtliga respondenter bidra till en
stressfylld vardag och en sténdig oro Over att inte f tillrackligt med sélj. I och med att
respondenternas behov av stabilitet inte har tillfredsstéllts kommer inte heller de 6vriga behoven att
tillfredsstéllas, vilket forklarar varfor respondenterna inte ser sig motiverade att arbeta kvar i foretaget

pa langre sikt.

Respondenterna som ér séljare och de som har ledande positioner var lite oense kring stabiliteten
géllande grundldnen eller den sé kallade “nérvarobonusen”. Respondent 5, som dr ledande chef,
framfor att det dr sjélvklart att foretaget arbetar med grundlon for att visa att det &r ett seridst bolag.
Nir frdgan tillkommer om séljarna faktiskt kan leva pé 16nen svarar chefen ja, men att allt séklart ar
relativt da levnadskostnaderna hdjs med tiden. Respondent 6 utrycker ocksa att det ar jattebra” att det
finns en grundlon for sédljarna men menar att man kan klara sig, men mojligtvis inte om man har stora
utgifter. Aven respondent 10 som ir teamledare menar att siljarna kan klara sig pa grundlénen, men
denna uppfattning delas inte alls av séljarna. Respondenterna 3, 4 och 7 menar att det definitivt inte
hade kunnat gé att klara sig p& grundlonen. Detta visar en ganska kluven syn pa den slags stabilitet
som allts& grundlénen medfor. Respondent 5 syftade som sagt pa att det ar sjalvklart med en grundlon
for att upplevas som ett seridst bolag. Hur seriost det egentligen &r, kan ifragasdttas ndr séljarna inte

anser att med denna grundlon gér att klara av sina méanatliga utgifter?

En annan konsekvens som kunde utlésas av respondenterna med séljarroll, var hur

provisionslonen paverkade deras sjdlvkénsla. Samtliga respondenter framhaller att nir de har fatt till
ett sélj mér de bra och sjélvkénslan &r som hogst. P4 samma sétt anfér McClelland (1987) att
motivation uppstar nir manniskan uppnér nagot utmanande, i detta fall fa ett sdlj eller kundavtal.

Genom att detta behov tillfredsstills far det manniskan att ma bra och inta en positiv stéllning till att
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fortsétta att motiveras nd dessa mal. Ddremot ndmner samtliga respondenter att sjdlvkénslan dr som
lagst nér de inte far till ett sélj och dé beskriver sdljarna sig mé riktigt déligt. Detta av olika
anledningar, framst for att de inte lyckas generera sin provision samtidigt som de mar sa pass daligt av
det och klassar ner sig sjdlva nir de inte far till ett silj. Maslow (1987) beskriver sjdlvkénslan som ett
behov som ska tillfredsstillas for att till sist komma till sjdlvforverkligandebehovet. Av denna orsak
gér det att spekulera om behovet av sjélvkénsla faktiskt uppfylls, eftersom behovet sdgs tillfredsstillas
tillfalligt da sdljarnas sjélvkénsla varierar och inte dr konstant. Till foljd av att sdljarna inte lyckas sélja
blir det ju inte battre, d& respondenterna framhaller att niar de mar daligt gor det séljandet vérre, och de
inte lyckas med nagot silj alls. Maslow (1987) anser ddrmed att om respondenterna inte uppfyller
detta behov av sjdlvkénsla till fullo, kommer inte heller det hdgre behovet av sjélvforverkligande att
kunna tillfredsstéllas. Av denna orsak gar det att &nnu en géng ifrdgasatta om provisionen verkligen

motiverar sdljarna.
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6. Slutsats

1 denna del av studien presenteras den slutliga diskussionen baserad pad det redovisade datamaterialet

och analysen.

Provision utgor en vanlig form av beloning som baseras pa anstélldas prestation. Syftet med den
foreliggande studien var att undersdka provisionens inverkan pad medarbetarnas motivation. Studien

har valt att undersoka tvé specifika fragestillningar:

1. Hur paverkar beloningssystem medarbetares motivation?

2. Vilka foljder har denna paverkan?

Utifran det insamlade datamaterialet bestdende av respondenternas svar gar det att dra slutsatsen att
provision som beloning utdvar en paverkan pd medarbetarnas motivation. Medarbetarna uppgav att
den motivation som provisionen gav upphov till var det som fick de att prestera bittre i arbetet
eftersom de blev ekonomiskt belénade. Samtliga respondenter som konstaterade att provisionen var
orsaken till att de motiverades i sitt arbete, beréttar uppgav samtidigt att de inte ser sig arbeta kvar
foretaget pé langre sikt. Det &r mojligt att argumentera att orsaken till det senare forhallandet beror pé
att séljarna saknar stabilitet i sitt arbete. Trots att respondenter med séljarroll ndmner att de motiveras
av pengarna, gar det att pd samma sétt argumentera att en dylik motivation inte haller i lingden. I
overensstimmelse med skribenternas uppfattning anser samtliga respondenter med chefsroll att
provisionen for séljarna fungerar som en typ av motivation, men forhallandevis kortsiktigt. Cheferna/
Teamledarna gjorde géllande att den ekonomiska tillfredsstéllelsen hos séljarna inte haller i lingden

och tillfredsstiller sédljarna dessa endast pa kort sikt.

Det som ocksa kan utlédsas fran det insamlade materialet och &r av stor vikt for denna studie 4r de
mérkbara f6ljderna av att anvédnda provision som beldning/l6nesystem. Trots att sdljarna upplever en
kénsla av motivation genom provision som beldning bedémer skribenterna att det finns anledning att
ifragasétta om motivation av denna typ héller i langden. Undersdkningen indikerar att f6ljderna av
detta 16nesystem bland annat &r stress, brist pé sjdlvkénsla, frinvaron av stabilitet samt vad som kan
klassificeras som psykisk ohilsa for vissa av respondenternas fall. A andra sidan kunde det ocksé
utlésas att provision fick de anstéllda att strdva efter att prestera mer, sitta hgre mal och stélla hogre
krav pé sig sjdlva samt leda till 6kad sjdlvkinsla. Emellertid kunde dessa “positiva” effekter leda till
en ond cirkel” 1 och med att nér forséljningen gick daligt, och sdljarna foljaktligen inte nddde den 16n
de onskat for ménaden péaverkade detta starkt deras psykiska méende. Sjdlvkénslan utgjorde dven en

central del vid insamlingen av studiens den empiriska data eftersom denna visade sig vara valdigt
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instabil. Nar de anstillda sélde var sjdlvkénslan bra, men i det motsatta fallet var sjdlvkianslan mycket

lag och var inte alls konstant under ldngre perioder.

Négot som var intressant att utldsa och som talade emot tvafaktorsteorin, r att en av siljarna ansag att
erkdnnandet som uppstod att bli manadens séljare var mycket roligt och spannande de forsta gangerna.
Men detta blev inte alls motiverande pa léngre sikt eftersom det faktiskt inte tillférde négot finansiellt
till hens 16n. I detta fall gick det alltsa att dra slutsatsen att erkdnnandet som en motiverande faktor,
detta enligt Herzberg et al. (1959), enbart fungerade kortsiktigt. Men att finansiella aspekter hade

motiverat séljaren ifrdga att faktiskt kdmpa langsiktigt for att bli ménadens séljare.

Det som slutligen var intressant att utldsa fran studien 4r de skilda tankar och kénslor som
kénnetecknar séljare och chefer/teamledare. Detta géller vad som motiverar séljarna mest, antingen var
det pengar eller utvecklingsmojligheter. Fradgan om grundlonen faktiskt bidrog med négon stabilitet i
form av att séljarna skulle kunna leva pa denna utan att sélja, splittrade séljarna och respondenterna
med i ledande roller. Det skulle alltsa vara nyttigt och informativt med négon slags undersékning
internt hos bolaget for att motverka den splittrade bilden géllande provisionens inverkan for siljarna

respektive respondenterna i ledande roller.
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7. Forslag vidare forskning

Det resultat denna studie kommit fram till maste betecknas som begrinsat i och med att studien
genomfordes enbart pa ett bolag och med endast tio respondenter. Vad vi ddremot bedémde vara
mycket intressant, och ndgot som vi inte riktigt forestéllt oss skulle bli en central del av studien, &r de
foljder av provisionen fick, bland annat att séljarna visade sig mé ovéntat daligt psykiskt. Ett forslag
till framtida studier ar att genomfora liknande studie med ett storre urval av foretag och respondenter
inom telemarketing. Av orsak att kunna klargéra om det dr ett generellt problem med provision som
beldning eller om det var mer pétagligt hos det undersokta foretaget. Séljarna som arbetar pé detta
foretag dr genreallt sett mycket unga och saknar utbildning och har ddrmed ingen direkt trygghet.
Studien hade mgjligtvis kunnat utformas annorlunda vad géller provisionens paverkan pa motivation
och foljderna av denna péverkan om siljarna hade haft en stabilitet att forlita sig pé. Ytterligare ett
forslag till framtida forskning vore att genomfora en liknande undersdkning men att utga fran
exempelvis borsméklare, som normalt sétt har 180 hogskolepoédng och saledes en akademisk grund att
luta sig pa. Denna utbildningsstatus kan anses vara en stabilitet i sig och det vore intressant att jaimfora
med de unga séljarna p& det undersokta foretaget i och med att de tva grupperna kan ségas jobba under

snarlika forhallanden.
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Intervjuguide: Telefonforséljare

AR SR RO e

13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.

Vad har du for roll i foretaget?

Sysselsittningsgrad?

Hur gammal dr du?

Hur ménga 4r har du arbetat inom foretaget?

Hur ménga 4r har du arbetat inom branschen?

Hur ldnge kan du ténka sig arbeta som séljare?

Hur ser 16neutbetalningen ut hos er? (manadslon, grundlon, provision?)
Beritta kort hur en vanlig dag pa jobbet ser ut for dig.

Beritta om en situation dir du ként dig som en riktigt bra siljare.

. Vad ér det basta med ditt jobb?
. Hur ser utvecklingsmojligheterna ut hér pa foretag X
. Vad anser du dr motiverande i ditt arbete? Har du ett exempel pé en situation dir du

blivit motiverad?

Vad far dig att trivas pa jobbet? Kan du ge exempel?

Hur kénner du angende provisionslon?

Kan du berétta om en situation dér du ként att provisionslonen haft en paverkan pé din
prestation?

Hur kénner du efter ett sélj? exempel?

Hur kénner du nér du inte séljer? exempel?

Beritta om en situation dir du ként sig stressad nér du utfort ditt arbete.

Beritta om en hindelse dér du ként att du vill sluta arbeta som séljare.

Intervjuguide: Chefer och Teamledare

I SR RN o

12.

13.

14.

15.

Vad har du for roll i foretaget?

Hur ménga 4r har du arbetat inom branschen?

Har du tidigare arbetat som séljare?

Hur ldnge har du haft en ledande position inom bolaget?

Hur lidnge ser du dig sjdlv arbeta inom bolaget?

Vad anser du kan vara motiverande for telefonforséljarna? ge exempel
Har séljarna ndgon grundlon eller bara provision?

Hur ser din syn ut péd provisionen? Varfor?

Varfor tror du att provision ar sa vanligt idag?

. Beritta om en situation dir du ként att provisionslonen paverkat en séljares

motivation. Var paverkan positiv eller negativ?

. Ser du négra nackdelar med provisionsbaserad 16n hos era telefonforséljare, tyckte du

att det har en langsiktig eller kortsiktig effekt?

Beritta om en situation dir du upplevt att en eller flera séljare har varit mycket
stressade. Varfor var de stressade?

Vad finns det for resurser och hjélpmedel nér sdljarna &r stressade? Vilka resurser har
ni da tagit till ndr en sadan situation uppstatt?

Hur reagerade séljarna pa dessa resurser, vad framkom att de 6nskade frén er i
ledningen?

Vad anser du &r viktigt pd en arbetsplats?
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16. Beritta om en situation dér en sdljare snabbt ldmnat tjdnsten. varfor tror du att
sdljaren ldmnade?

17. Vad finns det {or utvecklingsmojligheter for séljarna? Finns mojlighet att klattra inom
bolaget?
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