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Research questions  1.How do reward systems affect employee motivation? 2.What are 
the consequences of this impact? 
 
 
Purpose:    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  

 
 
Method:   Qualitative research method, face to face interviews. Thematic 

analysis and coding of data which is then analyzed in the analysis. 
 
 
Conclusion:    Sales commissions have an effect on employee motivation, 

possibly not in the long term as the majority of salespeople want to 
change workplaces due to the side effects that are the result of sales 
commissions such as stress, pressure and mental illness. Development 
opportunities are also motivating for salespeople, but not as extensive as 
the commission. The topic has divided thoughts between salespeople and 
the management team. 

 



 3 

Sammanfattning 
 
Datum: 2023-05-30 
 
 
Nivå:  Kandidat-/Magisteruppsats i Företagsekonomi, 15 hp  
 
 
Institution:   Akademin för Ekonomi, Samhälle och Teknik, Mälardalens                   

Universitet   
 
 
Författare: Daniela Abada  Naemi Estifanos 
       
                                                     (99/12/11)  (01/06/12) 
 
 
Titel:   Provisionens påverkan på telefonförsäljares      motivation 
 
 
Handledare:   Johan Grinbergs 
 
 
Nyckelord:   3 nyckelord 
 
 
Forskningsfråga/or:     1.  Hur påverkar belöningssystem medarbetares motivation?  
2. Vilka följder har denna påverkan? 
 
 
Syfte:    Syftet med denna undersökning är att undersöka effekten av provision      

som belöning och hur det fungerar som en motivationsfaktor för medarbetare 
 
 
Metod:   Kvalitativ forskningsmetod, face to face intervjuer. Tematisk 

analys och kodning av data som sedan analyseras i analysen.  
 
 
 
Slutsats:    Provision har en effekt på anställdas motivation, möjligtvis inte 
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Förord 

 
Denna kandidatuppsats är skriven av två studenter på Mälardalens Universitet. Uppsatsen har 

utformats under vårterminen och handlar om provisions påverkan på medarbetares motivation samt 

denna påverkans följder. De medarbetare som undersökts befinner sig inom telemarketing.  
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tack till Företag X som gjort det möjligt för oss att intervjua båda chef, säljare och teamledare. Vi vill 

tacka vår handledare Johan Grinbergs på Mälardalens Universitet som med positivitet, förståelse och 

engagemang guidat oss igenom hela uppsatsprocessen. Vi vill dessutom tacka alla studenter vid kursen 

som opponerat på uppsatsen och de som medverkat under seminarier. Ni har bidragit med kunskap, 

tankar, perspektiv och idéer vilket utvecklat både studien och oss till det bättre.  

 
Stort tack till alla medverkande, utan er alla hade denna studie inte kunnat bli verklighet! 
 
 
Daniela Abada & Naemi Estifanos  
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1.Inledning 
 

I det första avsnittet av undersökningen presenteras studiens syfte och dess bakgrund. Syftet är att 
läsaren ska få en förståelse avseende vad som gett upphov till studien och dess inriktning.  
 

 
 

1.1 Bakgrund  
Motivation 
Motivation kan definieras som den inre drivkraften som aktiveras för att tillfredsställa grundläggande 

behov och önskemål (Hedegaard Hein, 2012).  Det fungerar som psykologisk kraft vilket används i 

syfte att väcka människor till att driva sig mot sina mål och uppfylla behov. Fenomenet motivation är 

relevant inom åtskilliga vardagliga situationer och även i arbetsrelaterade sådana. Rolland (1998) anser 

att motivation är en nyckel när det gäller att utveckla en flexibel och dynamisk organisation. Om 

anställda är motiverade anses de också bidra med idéer och utvecklas och vidare utveckla 

organisationen. Motivation går att dela upp i två kategorier, Inre och Yttre motivation. Den inre 

uppstår internt och från människans egen vilja. Människan agerar från egen vilja och har en önskan att 

utvecklas samt bli bättre (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 påverkas 

av belöningar, där verkställandet av en handling ska resultera i belöning (Ryan & Deci, 2000; 

Hedegaard Hein, 2012). 
 

Telemarketing  
Telemarkering framförs av Hurst (2008) och Hannif et al. (2008) ha sitt påbrå på 1060-talet och har 

under längre tid expanderat till något större. Telemarketing kan beskrivas som en process där bolag 

förmedlar tjänster, produkter och erbjudanden till kunder via telefon, internet eller andra digitala 

kommunikationsvägar. Sleep et al. (2018) framför hur telemarketing ökar drastiskt inom marknaden, 

med exakt sju och en halv procent medan direkt försäljning i exempelvis butik enbart ökar med en 

procent. Fastän att telemarketing ökar i kraftigt verkande, framställs telemarketing eller närmare 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 präglas av kontroll, 

övervakning, dåliga löner, sämre arbetsförhållanden, stress och hög personalomsättning. Trots de 

dåliga medarbetarförhållandena fortsätter branschen växa och vara en viktig funktion för företag 

världen över (Sleep et al., 2018; Hannif et al., 2008) 
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Belöningssystem  
Tanken med belöningar är att få personer att agera på ett önskvärt sätt och med belöningen locka till 

detta beteende. Med stora sannolikheten ökar möjligheten att detta något blir gjort med just den 

belöningen (Jäghult, 2005; Lopez , 2006). Belöningssystem har stor betydelse för hur ett företag styr 

mot sina mål, då det påverkar den långsiktiga relationen företaget har med dess anställda (Smitt et al., 

2002). Mot denna bakgrund är det följaktligen av yttersta vikt att företag agerar strategisk när ett 

belöningssystem ska utformas. Med syfte att belöningen ska påverka dem som belönas ska företag 

genom belöningen göra att dess anställda utför sina uppgifter bättre, detta i syfte att företaget stärks 

och blir mer konkurrenskraftigt (Smitt et al., 2002 ; Jäghult, 2005). Det betyder att ifall företagen vill 

att anställda ska nå dessa företags mål, krävs det att de hittar ett sätt att få det gjort, vilket i detta fall är 

då att införa belöningar som ska få anställda att vilja prestera bättre.   
  
Belöningssystem syftar alltså då till att användas som en metod för att få anställda att bli motiverade, 

prestera och uppnå mål. Givet att de anställda vet att det förekommer en belöning ifall de presterar till 

den standarden som har fastställts, ska de anställda uppleva en känsla av motivation och vilja prestera 

mer. Likaså framför Lopez et al. (2006) att belöningens syfte är att stärka motivationen hos personalen 

som i sin tur ska göra att de vill prestera mer. I motsatt fall, såvida anställda inte uppfyller målen och 

presterar på angivet sätt blir den anställde straffad, alltså blir utebliven från sin belöning.  
  
Ekonomiska belöningar   
Belöningar är av olika slag, både ekonomiska och icke ekonomiska. Ekonomiska belöningar är 

ekonomisk ersättning med utgångspunkt från den anställdes prestation. Sådana ekonomiska belöningar 

kan vara provision, bonusar och lön. Provision är en form av flexibelt lönesystem, utformat för att 

motivera och belöna de anställda. Syftet med lönesystem av denna typ är att koppla ersättningen till 

medarbetarens arbetsinsats och företaget resultat (Smitt et al., 2002). Jäghult  (2005) beskriver 

provision som: 

 

”Positiv återkoppling eller uppmuntran – i pengar eller i annan tillfredställelse- som ges beroende av 

ett resultat eller en specifik presentation, som bestäms i förväg och kan registreras på något sätt i 

efterhand, och som en individ eller grupp människor har åstadkommit”. 

 

Gällande provision har tidigare studier ställt sig oenigt om provisionens effekt på arbetare och dess 

förmåga att vilja prestera bättre. Ekonomiska belöningar, exempelvis provision hänvisas i tidigare 

forskning som en vardagsaspekt vilken drar ner arbetare. Detta av anledningen att arbetare upplever 

press och stress över ett sådant flexibelt lönesystem (Kohn, 1993). Å andra sidan, lyfts provisionen 

som något positivt då alla former av provision kan användas som en grundläggande metod för att 
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motivera säljare i flera företag och industrier (Lopez et al., 2006). Det vidare förklaras av (Lopez et al, 

2006) att ekonomiska belöningar i form av provision tycks vara det mest resultatrika 

motivationsdrivkrafterna i en försäljningssituation. Detta eftersom det finns en direkt koppling mellan 

försäljningsresultatet och den ekonomiska belöningen. Eftersom det vanligtvis beskrivs att resultaten 

varierar direkt med den anställdes ansträngning (Jäghult, 2005; Smitt et al., 2002), går det att 

argumentera att säljaren upplever motivation till att öka sin ansträngning i hopp om att i slutändan öka 

i sina belöningar. 

 

Icke Finansiella belöningar 
Det nutida belöningssystemet beskrivs av Chiang och Birtch (2012) inte vara belöningar som enbart är 

finansiella, med även icke finansiella. Likaledes föreslår beteendeteoretiker att icke finansiella 

belöningar, likaså ekonomiska belöningar, medför motiverande drivkrafter som tillfredsställer flera 

mänskliga behov och begäran (Chiang och Birtch, 2012; Maslow, 1954). Icke finansiella belöningar 

tycks ha ett samband med ökad prestation, således beteendeteoretiker beskriver sådan belöning i 

relation till motivation.  

 

Icke finansiella belöningar i arbetslivet kommer i olika slag, ett exempel beskrivs vara 

utvecklingsmöjligheterna som organisationer ger sina anställda (Chiang & Birtch, 2012). Detta görs 

genom att förbättra och utveckla den befintliga personalen i syfte av att ge anställda möjligheten för 

karriärutveckling inom företaget. Chiang & Birtch (2012) hävdar att ifall organisationer uppmuntrar 

och är villiga till att utveckla sina egna medarbetare, är medarbetarna motiverade och villiga att bidra 

med förbättrade arbetspresentationer.  

 

I jämförelse med finansiella belöningar, anser Chiang & Birtch (2012) att icke finansiella belöningar, 

har ett fokus som är effektivare i längden i relation till arbetspresentation. Arbetspresentation som 

relateras till att bli icke-finansiellt belönade visar sig ha en långsiktig påverkan på medarbetare och 

fungerar på längre sikt.   

 

1.2 Problemformulering  
I dagsläget finns det en mängd studier gjorda i syfte att skapa en förståelse om belöningssystem på 

arbetsmarknaden. Däremot upplevs det vara en bristtillfällighet i dessa studier såvida ekonomiska 

belöningar faktiskt påverkar telefonförsäljarens motivation.  Teknologin utvecklas ständigt inom 

telemarketing, då denna undersökning tillför forskning varsam belöningssystemens relation till 

motivation och resulterande påföljder av provision.  

 

 



 9 

Kritik mot belöningssystem  
En aspekt av kritik som belöningssystem har fått möta lyder att pengar inte anses vara en motiverande 

faktor. Föreligger det en bristande ekonomisk ersättning ses detta lätt som demotiverande för 

anställda, däremot anses denna ersättning inte vara motiverande, även om den är rättvis. Till följd av 

dessa antaganden skall det behövas något utöver pengar för att motivera anställda (Jäghult, 2005; 

Kohn, 1993). På ett likartat sätt visar tidigare forskning genomförd av ett varierande antal psykologer 

att organisationer som lägger stor vikt vid att motivera anställda med ekonomiska belöningar, måste 

räkna med att snabbt befinna sig i en belöningsspiral (Herzberg et al., 1959). När de anställda har fått 

sin belöning och vad de strävade för, bör chefer vara medvetna om att det finns en chans att det inte 

längre föreligger någon motivationsfaktor. Människan beskrivs som motiverad av önskningar om 

självförverkligande och när denna önskan tillfredsställts, finns det inte längre någon motiverande 

drivkraft (Kohn, 1993).   
 

Som en följd av att anställda lägger så stor vikt vid belöningen, ökar risken att denna upplevs som 

muta, hot eller manipulation från chefernas sida.  Hot ger bara ängslan att misslyckas 

och detta ska inte förväxlas med en önskan att lyckas för att slippa hoten (Jäghult, 2005). Hot ger bara 

en inriktning mot att inte ta onödiga risker. På samma sätt argumenterar Kohn (1993) emot 

belöningssystem, eftersom det görs gällande att sådana system inte håller i längden, och med tiden blir 

skadligt. Belöningar beskrivs av Kohn (1993) som kännetecknade av ett starkt samband med 

bestraffningar och beskrivs som en ond cirkel, eftersom belöningar inte uppstår utan bestraffningar, 

och vice versa. 

 

Belöningar och bestraffningar beskrivs som ”två sidor av samma mynt” samt hur båda belöningar och 

bestraffningar är alternativa sätt att kontrollera människor. Organisationen som utdelar belöningar i 

syfte att undvika bestraffning av anställda bör ta hänsyn till de “straff relaterade" egenskaper som sägs 

vara inbyggda i ett belöningssystem. Ett faktum är att belöningar kan anses vara lika kontrollerade 

som bestraffningar, detta trots att belöningssystemet har goda avsikter (Kohn, 1993). Organisationer 

måste dessutom vara uppmärksamma och förstå att om personalen upplever former av kontroll 

associerade med belöningssystemen, är det möjligt att belöningssystemet kommer att anta en 

bestraffande kvalitet på längre sikt. Detta trots att belöningarna vanligtvis medför ekonomisk 

tillfredsställelse och grundar sig i välvilja. Ett belöningssystem kan dessutom öka pressen hos 

anställda att behöva leva upp till förväntningarna och belöningen. Detta lyfter Kohn (1993) upp och 

förklarar hur människor som har fått sin belöning, håller belöningen kärt och fruktar av att mista det, 

vilket gör att de pressar sig för hårt för att inte mista sin belöning. Detta skapar en ohälsosam relation 

till belöningarna då personen sätter mycket press på sig själv för att ta del av belöningarna återigen 

(Kohn, 1993). 
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Likaledes syftar Ganster et al,. (2011) genom att antyda att organisationers belöningssystem spelar en 

central roll i dess inverkan gällande stress och medarbetarnas välbefinnande på arbetsplatsen. Genom 

att redovisa tidigare välkontrollerade studier som tyder på att vissa typer av prestationsbaserade 

belöningssystem, orsakar ökningar av psykologisk och fysiologisk stress, argumenterar Ganster et al,. 

(2011) att det fortfarande är behövligt med fler studier på belöningssystemets relation till stress. 

Studierna utgår från att belöningssystem som beskrivs vara en prestationsvillkor lön, vilket är ett 

lönesystem som erhåller en grundlön som kompletteras med prestationsbaserad lön t.ex. bonusar, 

provisioner, vinstdelning. De redovisade studierna presenterar bevis som tyder på att 

prestationsbaserad lön är en faktor till de anställdas välbefinnande, särskilt lönesystemet som sätter 

alla anställdas löner på spel (Ganster et al,. 2011). Flera studier har redovisats där det tyder på att 

ekonomiska belöningssystem har bidragit till ett sämre välmående hos medarbetare, där det har 

förekommit resultat av ångest, utmattning och depression.   

1.3 Syfte  
 
Syftet med denna undersökning är att undersöka effekten av provision som belöning och hur det 

fungerar som en motivationsfaktor för medarbetare. Undersökningen genomförs genom att tillämpa en 

kvalitativ forskningsmetod där semi-strukturerade intervjuer genomförs i syfte att samla empiri och 

data. Det insamlade empiriska materialet skall granskas och analyseras med utgångspunkt från ett 

antal etablerade beteende vetenskapliga teorier.   

1.4 Nyckelord  
 

Motivation, belöningssystem & provision  

 

1.5 Frågeställning  
 

1. Hur påverkar belöningssystem medarbetares motivation? 
2. Vilka följder har denna påverkan? 
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2. Teoretisk referensram  
 

 
I det kommande avsnittet av undersökningen presenteras studiens teoretiska referensram. Detta 
avsnitt ska ge en grund till studien för att sedan stödjas i analysdelen av undersökningen.  

 
 

2.1 Motivation som begrepp och teori 
 
 Motivation är ett begrepp som har många definitioner. Alvehus & Jensen (2020) definierar motivation 

som en kraft till handling. Det finns en mängd olika teorier som handlar om motivation. Två centrala, 

som emellertid talar mot varandra, är den psykologiska och den sociologiska teorin kring motivation. 

När det talas om motivation nämns ofta inre och yttre motivation, som alltså hänvisar till det faktum 

att denna ”kraft” till handling kan komma både inifrån och utifrån.  

 

2.2 Abraham Maslows behovstrappa 
 

Maslow (1987) förklarade genom sin teori, baserat på en behovstrappa, människans grundläggande 

behov och hur dessa ledde till effekter på människans välbefinnande på arbetsplatsen. Denne författare 

ansåg alltså att längst ner i trappan fanns de fysiologiska behoven vilka omfamnar luft, mat etc. Steget 

ovanför fokuserar på trygghet i form av säkerhet och stabilitet. Ovan detta steg kommer gemenskap i 

form av att skapa relationer, kärlek och vänskap. Efter detta steg kommer självkänsla, alltså att känna 

att man får någon form av respekt, uppskattning och makt. Högst upp anser Maslow (1987) att 

självförverkligande ligger, vilket innebär att människan får känna att den når sina mål och blir allt som 

den vill och kan bli. Maslow (1987) syftade alltså till att när ett behov uppfylls, dyker ytterligare ett 

behov upp och behöver tillgodoses. Sadri och Bowen (2011) har byggt en studie på att undersöka 

motivation och välbefinnande på arbetsplatsen med hjälp av Maslows (1987) teori. Dessa författare 

ansåg att en människa behöver ta sig upp från ett trappsteg för att nå ett högre trappsteg, vilket visade 

varför det var mycket svårt att öka anställdas motivation enbart genom att höja deras löner.  
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Figur 1 Maslows behovstrappa 

2.3 Tvåfaktors-teorin  
Herzberg et al. (1959) upptäckte via en stor studie, vars resultat benämns tvåfaktorsteorin, att 

anställdas arbetsinsats inom ett företag grundas på två olika faktorer, nämligen motivations- och 

hygienfaktorer. Denne forskare framförde vidare att det inte fanns något samband mellan 

arbetstillfredsställelse och missnöje med arbetet. Att identifiera och eliminera de faktorer som orsakar 

missnöje kommer därför enligt Herzberg et al. (1959) inte att löna sig utan att samtidigt arbeta inriktat 

mot arbetstagarens motivation och utveckling. Skulle alltså arbetsgivaren enbart fokusera på att 

eliminera faktorerna som leder till arbetstagarens missnöje, kommer detta inte ha en påverkan på 

arbetarens arbetstillfredsställelse. 200 ingenjörer och revisorer från Pittsburghs industri deltog i 

 

I Herzberg et al. (1959) undersökning, deltog 200 ingenjörer och revisorer från Pittsburghs industri. 

Herzberg et al. (1959) resulterar i en slutsats att hygienfaktorer inte riktigt bidrar till mer 

tillfredsställelse på arbetsplatsen, men att det snarare kan leda till missnöje inom organisationen bland 

medarbetare om hygienfaktorer skulle undvikas. Hygienfaktorer anses vara externa aspekter som 

exempelvis anställningstrygghet, lön och förmåner. För att däremot öka anställdas motivation på 

arbetsplatsen menar alltså Herzberg et al (1959) att motivationsfaktorer måste tas i hänsyn, i 

kombination av de grundläggande hygienfaktorerna. Motivationsfaktorer är ofta interna aspekter som 

exempelvis eget ansvar, utvecklingsmöjligheter och beröm för sina arbetsuppgifter.  

 

Basset-Jones och Lloyd (2005) har undersökt nyttan av Herzbergs et al. (1959) tvåfaktorsteori. Syftet 

med dessa forskares studie är testa Herzbergs et al. (1959) arbete. Detta för att bedöma studiens 

giltighet och effektivitet när det tillämpas på den aktuella organisatoriska situationen. Det studerade 

fallet ägde rum cirka 50 år efter Herzbergs et al. (1959) ursprungliga studie. Basset-Jones och Lloyd 

(2005) undersökte vad som faktiskt motiverar anställda på arbetsplatser till att bidra med idéer och 

förslag inom arbetet. Basset-Jones och Lloyd (2005) menar att många av Herzberg et al. (1959) 

kritiker reagerade på att intervjumetoden Herzberg et al. (1959) använde sig av i sin studie gjorde 
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studien alltför känslomässigt styrd och påverkad. Basset-Jones och Lloyd (2005) menade därför att de 

i stället ska använda sig av en undersökningsmetod i form av enkäter som respondenterna skulle fylla 

i, i mån av att kunna analysera observerbart beteende snarare än respondenternas känslor. Grundat på 

studien med cirka 3200 svar kunde Basset-Jones och Lloyd  (2005) dra slutsatsen att pengar och 

erkännande inte framgår att vara primära källor till ökad motivation när det gäller att stimulera 

anställda att bidra med idéer. Det framgick däremot att inneboende faktorer som, Herzberg et al. 

(1959) förespråkar vara motivationsfaktorer, hade en viktigare roll när det kom till ökning av 

arbetstillfredsställelse i denna studie vilket samspråkar med Herzberg et al. (1959).  

 

2.4 McClelland's Motivationsteori  
 

McClelland (1987) hade som syfte med sitt verk Human Motivation att introducera ett nyfunnet 

synsätt på behovsteorier. Denne författare konstaterar att människans drivkraft till motivation grundar 

sig på tre behov, varav ett är centralast. Människans motiverande drivkrafter framställs som ett behov 

att uppleva känslan av tillhörighet, behovet av att uppnå något och makt. Såvitt behoven tillfredsställs 

ger detta en grund för organisatorisk framgång (McClelland, 1987).  Behovet att uppleva känslan av 

presentation definieras som arbetarens drivkraft och strävan att vilja uppnå något. Genom att arbetaren 

uppnår exempelvis höga mål eller klarar av arbetsuppgifter medför detta känslan av lycka och 

tillfredställelse för arbetaren. Arbetaren beskrivs vara ”hungrig” att bemästra utmanande 

arbetsuppgifter och villig att utmana sig själv efter varje uppgift. De utmanande målen och 

arbetsuppgifterna är det som driver arbetaren att vilja prestera mer och på ett hårdare sätt, för att i sin 

tur utvecklas som medarbetare. Arbetsuppgifter som upplevs vara ”enkla” motiverar inte arbetaren att 

prestera bättre, då dessa inte innebär någon utmaning eller uppfordran till kamp för arbetaren. Däremot 

ska arbetsuppgifterna inte heller vara för svåra för arbetaren att uppnå, då arbetet blir såpass svårt att 

arbetaren inte förmår uppnå målet heller. Utan presentationer i en organisation, kan ingen tillväxt 

upprätthållas. Det måste finnas arbetare som vill prestera och tillfredsställs av detta, så att företaget 

växer (McClelland, 1987).  

 

Behovet av makt framställs som den andra drivkraften mot motivation. Arbetare med starkt 

maktbehov har en önskan att påverka samt att påverka andra, och att ha en känsla av överlägsenhet 

(Schüler et al., 2013). Människan strävar efter att ta kommando och erhålla en maktposition i sociala 

sammanhang, exempelvis ute på arbetsplatsen. Det tredje behovet som driver människan mot 

motivation framställs som behovet av tillhörighet. Strävan efter samhörighet och gemenskap för 

människan ses som fokus och är det bakomliggande behovet av motivation (Schüler et al., 2013).  På 

en arbetsplats tillämpas tillhörighetsbehovet på ett sådant sätt att cheferna strävar efter att upprätthålla 

en stark relation och samspelar med sina medarbetare. Medarbetarna ska känna att de kan identifiera 

sig med företaget och föredrar samarbete framför rivalitet. Ifall företag lyckas identifiera vilka av 
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dessa tre behov arbetarna tillfreds mest av, kommer detta i sin tur göra att varje anställds behov 

tillfredsställs och de blir motiverade till att prestera mer och bättre.  

 

Däremot anser Robbins et al. (2017) att McClelland´s motivationsteori upplevs svår att tillämpas i 

praktiken, i jämförelse med övriga motivationsteorier. De tre behoven av McClelland (1987) beskrivs 

vara omedvetna för människan. Av den orsaken anser Robbins et al (2017) att teorin blir problematisk, 

eftersom en person kan längta efter dessa behov utan att ha någon aning. På samma sätt anser Robbins 

et al (2017) att teorin inte utgår ifrån ålder, kultur, kön etcetera, vilket gör teorin för bred och svår att 

tillämpas i praktiken. Däremot har teorin tillämpats i flera studier och ses som en av de största 

motivationsteorierna. 

 

2.4 Self Determination Theory  
Ryan & Deci (2000) fokuserar i sin studie på självbestämmande teori och framför att människan har 

tre psykologiska behov som behöver tillfredsställas för att inre motivation och välbefinnande skall 

skapas. De framför dessutom att om dessa tre medfödda psykologiska behov motverkas kan det leda 

till minskas motivation och minskat välbefinnande. De tre psykologiska medfödda behoven som 

forskarna nämner är kompetens, samhörighet och autonomi.  

 

Ryan & Deci (2000) menar att människor har ett behov av att hela tiden öka sin kompetens och känna 

att denne utvecklas. Forskarna nämner bland annat att för att kompetensen skall utvecklas och bidra 

till ökad motivation skall uppgiften som den anställde tilldelas vara tillräckligt komplicerad samt att 

den anställda får någon slags respons och feedback efter uppfiten. Enligt författarna är det även 

mycket viktigt för människan att känna att den betyder något för gruppen, samt att de andra i gruppen 

har en betydelse för dem själva vilket menar på samhörighet. Det sista av de tre medfödda behoven 

författarna nämner är autonomi, vilket syftar till att människan och därmed arbetaren siktar efter att få 

ta egna beslut och agera utifrån egen vilja. Samtliga av dessa behov ska alltså öka båda motivationer 

och välbefinnande men syftar främst då till den inre motivationen som människan får inifrån snarare 

än utifrån.   

 
Inre och yttre motivation 
Inre motivation är en typ av motivation som kommer från en persons egna intressen, värderingar och 

övertygelser. Det handlar om att utföra en aktivitet för själva aktivitetens skull, snarare än för att 

uppnå en yttre belöning. Inre motivation är alltså en intern faktor som kan öka arbetsnöjdheten och 

motivationen (Ryan & Deci, 2000). Yttre motivation däremot är den motivation som skapas av den 

belöningen som förväntas efter utförandet av en uppgift (Alvesson & Svenningsson 2007).  Herzberg 

et al. (1959) syftar till att yttre motivationsfaktorer som lön, hygien eller arbetsförhållanden enbart är 

hygienfaktorer som får anställda att trivas och stanna kvar på arbetsplatsen men att de faktorerna i sig 
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inte egentligen är motiverande. Herzberg et al. (1959) menar alltså att de inre motivationsfaktorerna 

som erkännande, ansvar, befordran, uppmuntrande är det som motiverar anställa på arbetsplatsen att 

faktiskt göra ett bättre arbeta samtligt som de mår bra på arbetsplatsen och skapar välbefinnande. 

Herzberg et al. (1959) menar alltså att de inre motivationsfaktorerna som erkännande, ansvar, 

befordran, uppmuntrande är det som motiverar anställa på arbetsplatsen att faktiskt göra ett bättre 

arbeta samtligt som de mår bra på arbetsplatsen och skapar välbefinnande. 

Förhållandet mellan inre och yttre belöningar har enligt tidigare forskning tolkats på olika sätt. 

Carpenter & Myers 2010) och (Fiorillo 2011) menar att belöningar, som bonusar och pengar 

(monetära belöningar) inte har någon märkvärdig effekt på den inre motivationen. Andra forskare som 

Cho & Perry (2011) menar att den yttre motivationen ökar desto mer lön och pengar som erbjuds och i 

samtid så minskar den inre motivationen. Detta skulle kunna tyda på att inre och yttre motivation går i 

motvind från varandra. Andra teoretiker som Dermer (1975) menar att det däremot finns ett positivt 

samband mellan inre och yttre motivationer och menar att de personer som redan upplever en hög inre 

motivation är mer kapabla till att även vara mer mottagliga till yttre belöningar.  

 

2.5 Sambandet mellan motivation och belöningssystem  
Sambandet rör sig kring att belöningssystem ofta används för att öka motivationen. Motivationen 

kommer i sin tur resultera i att människan är villig att prestera mer och utföra ett bättre arbete 

(McClelland, 1987). Samtidigt behöver inte alla belöningar innebära pengar, högre löner eller 

provision utan en belöning kan även innefatta bland annat komplimanger efter ett bra utfört arbete. 

Herzberg et al (1959) anser att belöningar som innefattar högre lön eller bättre arbetsvillkor enbart kan 

resultera i högre trivsel på arbetsplatsen och därför inte bidrar till att höja motivation. Lopez et al 

(2006) genomförde studier där de kom fram till att provision var en motiverande faktor på 

arbetsplatsen, något som går emot vad Herzberg et al. (1959) framförde. Lopez et al. (2006) framför 

med sin studie hur provision kan användas som en metod för att få anställda att sträva efter högre mål 

och i sin tur prestera bättre. Det kan ha betydelse vilka år forskarnas studier faktiskt är gjorda då 

Herzberg et al.(1959) genomförde sin studie rörande tvåfaktormodellen redan år 1959 medan Lopez et 

al. (2006) verkställde sina studier lite senare, nämligen på 2000-talet. Maslow (1987) talar istället om 

motivation som bildande en slags trappa och anser att när ett behov väl uppfyllts, tillkommer ett annat 

behov. Även forskare som testat Maslows teori (Sadri och Bowen, 2011) har kommit fram till att det 

varit väldigt svårt att öka anställdas motivation enbart med hjälp av att höja lönen då det därefter 

uppstod ett annat behov. Detta kan alltså tolkas som att det kortsiktigt går att höja anställdas 

motivation, med hjälp av högre löner eller provision, men att detta bara utgör en kortsiktig effekt. 

Detta, innan ett behov högre upp på trappan uppstår eller framkommer hos den anställda som då inte 

längre kommer känna sig motiverad enbart av den höjda lönen.     
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Figur 2 Teoretisk modell, samanställning av den teoretiska referensramen. 
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3. Metod  

 
I det kommande avsnittet av undersökningen presenteras studiens valda forskningsmetod och 
tillvägagångssätt. Detta avsnitt ska presentera studiens metod val och hur det har gått tillväga.  

 
Denna studie har genomförts genom kvalitativ metod eftersom studiens syfte är att undersöka 

provisionens effekt på motivation hos telefonförsäljare. Bryman & Bell (2011) anger att kvalitativa 

metoder mäter data i form av ord och meningar snarare än i form av numeriska värden som fallet är 

med kvantitativa metoder. Eftersom studien belyser  en del nyckelord med bred betydelse och mening, 

exempelvis motivation och belöningssystem, ansåg vi att frågeställningen bäst kunde besvaras via en 

kvalitativ metodteknik. Bryman & Bell (2011) anger att kvalitativ metod ger rikare och fylligare data, 

jämfört med den kvantitativa metoden som enligt författaren ger "hårdare" data. Vilket vi inte anser 

hade kunnat belysa så komplexa begrepp som exempelvis motivation. Bryman & Bell (2011) 

beskriver också att det finns chans till öppnare och bredare frågor i kvalitativ metod, vilket är ännu en 

anledning till varför vi ansåg denna forskningsmetod lämpa sig bäst för att besvara vår 

forskningsfråga. Detta eftersom vi vill ställa så öppna frågor som möjligt för att få breda och 

analyserbara svar från respondenterna. Bryman & Bell (2011) framför också en mängd kritik mot den 

kvalitativa metoden. Dels hävdar Bryman & Bell (2011) att forskare kritiserat att forskningen ofta 

tenderar att bli subjektiv då forskaren ofta har en förhandsbild av det som studeras, vilket gör att 

resultatet påverkas av detta. För att vår studie skall bli så legitim som möjligt har vi försökt se på 

motivation och belöningssystem så generellt som möjligt och försökt att inte applicera egna tankar 

eller åsikter kring dessas relation och effekt. Bryman & Bell (2011) menar dessutom att ännu en 

nackdel med den kvalitativa metoden är att den är mycket tidskrävande. Om man exempelvis väljer att 

göra intervjuer behöver dessa transkriberas och analyseras, vilket gör att det inte finns möjlighet att 

hålla tillräckligt många intervjuer vilket gör att studien får ett generaliseringsproblem som gör att 

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

 

3.1 Operationalisering 
Operationalisering används för att beskriva forskningsförfarandet och utformningen av mått för de 

begrepp som studien går ut på (Bryman, 2018). Vid denna studie har vi analyserat de valda teorierna 

och frågeställningar, för att sedan utforma intervjufrågor baserat på dessa. Operationaliseringen har 

som syfte att mäta vilka huvudsakliga begrepp som är av betydelse för studien så att frågorna som 

ställs till samtliga respondenter har relevans för forskningens syfte (Bryman, 2018). Till följd av 
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operationaliseringen har vi lyckats formulera frågor som har relevans för studien och dess teoretiska 

begrepp. Vi anser att det är skäligt att anse att det föreligger ett tydligt samband mellan de valda 

frågorna och studiens syfte, för att därefter få svar som stödjer oss genom studien.  
 

3.2 Urval av företag  
Företaget som samtliga säljare arbetar på är ett telefonförsäljningsbolag som avtalar med många 

operatörer för att sedan sälja deras tjänster. Detta gör att säljarna sitter på många olika avdelningar 

med många olika operatörer som de säljer för. Detta anser vi gav den variation vi sökte, samtidigt som 

det gav en enda bild av säljarna som befinner sig under samma omständigheter, arbetsförhållanden och 

arbetsmiljö hos samma bolag. Företaget är beläget i både Stockholm och Barcelona. Vår undersökning 

har ägt rum på Stockholmskontoret med säljarna som arbetar där av tillgänglighetsskäl. Företaget 

samarbetar med och säljer till cirka 5 aktiva operatörer i Sverige, vilket är varför just detta 

försäljningsbolag blev intressant för oss. Bryman (2018) anser att detta förhållande kan ge en bredd i 

studien. Säljarna arbetar förvisso hos samma firma men med olika uppdrag och operatörernas 

arbetsuppgifter skiljer sig åt. Företaget är relativt stort och är beläget inte långt från Stockholms 

centrum, vilket gjorde det väldigt lättillgängligt och vidare att både få tag på tillräcklig många 

respondenter och kunna genomföra intervjuerna på plats samt kunna ta sig till det befintliga kontoret.  

 

3.3 Urval av respondenter  
Urvalet av respondenter för forskningsintervjuer har bestått av tio anställda, varav sju var 

telefonförsäljare och tre teamledare/övriga chefer. Det ansågs att antalet respondenter inte får vara för 

stort, tio ansågs vara lagom av skribenterna. Dahlén (2015) konstaterar att i kvalitativ forskning där 

intervjuer används som forskningsmetod ska antalet informanter inte vara för stort. Av den orsaken att 

både genomförandet av intervjuerna och bearbetningen av dessa är en tidskrävande process. Samtidigt 

ska det tas hänsyn till att intervjumaterialet som används ska vara av en sådan kvalitet att det utgör 

tillräckligt underlag för tolkning och analys (Dahlén, 2015).  

  

Skribenternas avsikt med respondenter med olika arbetsroller på företaget X var att få så mycket 

information som möjligt utifrån flera perspektiv.  Forskning med ett målstyrt urval beskrivs av 

Bryman & Bell (2011) ha syftet att välja ut undersökningsdeltagare på ett strategiskt sätt så att de som 

selekteras är relevanta för de forskningsfrågor som har formulerats. Skribenterna står fast vid att ha 

använt medarbetare och chefspositioner som urval eftersom det bedöms vara lämpligt och nyttigt i 

förhållande till att få den valda frågeställningen besvarad. 

 

3.4 Kort presentation av respondenter  
För att tydliggöra för läsaren av empiri avsnittet har vi valt att ge en kort presentation av respektive 

respondent som deltagit i undersökningen.   
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Respondent 1 

20 år gammal. Arbetar för närvarande heltid som säljare. Arbetat på 

bolaget i sex månader. Inte tidigare arbetet som säljare. Tänker sig att 

nästa gång hen byter jobb kommer hen förmodligen byta till något 

annat än försäljning.  

 

 

 

Respondent 2 

 

 23 år gammal. Arbetar för närvarande deltid på bolaget som säljare 

och har en annan sysselsättning på ett annat bolag under helgerna. 

Arbetat på bolaget i 4,5 år. Inte tidigare arbetat som säljare. Kan 

maximalt tänka sig arbeta på bolaget i ett år till för att sedan börja 

studera.  

  

 

 

Respondent 3 

 

24 år gammal. Arbetar för närvarande heltid som säljare på bolaget 

men har tidigare haft befattningar som teamledare, coach och sälj 

ledande coach. Har arbetat på bolaget i 3 år. Har arbetat som säljare 

under 2 månader på ett annat företag, annars inte arbetat tidigare 

inom försäljning. Kan inte tänka sig arbeta inom bolaget eller med 

försäljning länge till. Söker mer stabilitet.   

  

 

 

Respondent 4 

 

26 år gammal. Arbetar för närvarande heltid på bolaget som säljare. 

Har arbetat på bolaget i ett år, tidigare arbetet på ett annat 

försäljningsbolag i cirka två år därav sammanlagt arbetat med 

försäljning i tre år. Kan maximalt se sig själv arbeta med försäljning i 

två år till, söker mer stabilitet.  

 

 

Respondent 5 

 

Arbetar för närvarande heltid som chef med fokus Head of quality 

and controller. Arbetat på bolaget i en ledande position i två och ett 

halvt år. Arbetat med försäljning i över 20 år. Vill stanna kvar länge 

på företaget och utvecklas ytterligare.  

 

 

Respondent 6 

 

24 år gammal. Arbetar för närvarande som Teamledare. 

Respondenten har arbetat på bolaget i cirka 3 år, och har haft andra 

arbetsroller likaså säljare och säljande coach. Respondenten har 

tidigare arbetat inom branschen på annat företag under kort tid och 

ser sig arbeta inom denna bransch långsiktigt.  

  

 

 

Respondent 7 

18 år gammal. Arbetar för närvarande heltid som säljare på bolaget 

och har arbetat på bolaget i ca 6 månader. Respondenter har arbetat 

inom branschen på andra företag 3 år innan respondenten kom till sin 

befintliga arbetsplats. Respondenten har ingen avsikt att arbeta som 
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säljare på längre sikt men är öppen för utvecklingsmöjligheter till 

högre arbetspositioner inom bolaget.  

 

 

Respondent 8 

 

 21 år gammal.  Arbetar för närvarande heltid som säljare på bolaget 

och har arbetat på bolaget i ca 2 år.  Respondenten har inte arbetat 

inom denna bransch tidigare. Respondenten har som avsikt att arbeta 

som säljare på längre sikt men är öppen till utvecklingsmöjligheter 

till högre arbetspositioner inom bolaget.  

 

 

 

 

Respondent 9 

 

29 år gammal. Arbetar för närvarande heltid som säljare på bolaget 

och har arbetat på bolaget i snart 6 år. Respondenter har arbetat inom 

branschen på andra företag 1 år innan respondenten kom till sin 

befintliga arbetsplats. Respondenten har tidigare innefattat andra 

arbetsroller inom bolaget, som försäljningschef.  Respondenten har 

ingen avsikt att arbeta som säljare på längre sikt, och förväntas arbeta 

kvar 2 år framöver.  

 

 

 

Respondent 10 

 

23 år gammal. Arbetar för närvarande heltid som teamledare på 

bolaget och har arbetat på bolaget i 3 år. Respondenten har inte 

arbetat inom denna bransch tidigare. Respondenten har tidigare 

innefattat andra arbetsroller inom bolaget, som säljare i ca 2,5 

år.  Respondenten har ingen avsikt att arbeta som teamledare på 

längre sikt, och förväntas arbeta kvar 1 år framöver i följd av andra 

planer.  

 

3.5 Datainsamlingsmetod  
 
Datainsamlingen i denna studie har baserats på intervjuer. Samtliga intervjuer har gjorts på ett 

telefonförsäljningsbolag där totalt tio respondenter har intervjuats. Sju personer hade yrkestiteln 

säljare på företaget, under det att en person hade titeln chef och de två sista personerna var teamledare. 

Det är av ytterst vikt att få med en tillräcklig mängd säljare eftersom det är deras motivation kopplad 

till provision som studien vill mäta. Däremot ansågs det vara intressant att få perspektiv på hur den 

högre ledningen såg på saken kontra säljarnas synpunkter. 

 

Enligt Saunders et al. (2019) utgår semistrukturerade intervjuer från att teman kan identifieras och att 

eventuella nyckelfrågor kan formuleras. Semistrukturerade intervjuer låter inte respondenten bli styrd 

under intervjuns gång utan gör att respondenten känner sig bekväm och avslappnad och att ha ett 

avspänt samtal samt svara på stora frågor. Enligt Bryman (2018) är det fördelaktigt att inte ha alltför 

specifika frågor. En stor fördel med semistrukturerade intervjuer är möjligheten att under intervjun 

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



 21 

möjlighet till djupdyk i teman som inte fanns med från början av intervjun men som kan formuleras 

under intervjuns gång. Vi ansåg att semistrukturerade intervjuer därför passade vår studie bäst, då 

avsikten inte var att vi enbart skall få ett samtal, som fallet är i ostrukturerade intervjuer, men ville 

också ha en chans att se vart respondenterna själva “tar oss”. Detta trots att det fanns klara 

intervjufrågor som därför också ledde till många följdfrågor.  

 

Precis som Bryman (2018) beskriver föreligger det olika förhållanden mellan teori och forskning. I 

denna studie har förhållandet varit som så att relevant teori har studerats och sedan har en teoretisk 

referensram utformats, det har byggts en problemformulering och därefter har insamling av empiri 

skett. Teorin stärks eller diskuteras därför i samband med det insamlade datamaterialet i analysdelen 

av studien. Härefter dras en slutsats från vad undersökningen visat.  

 

Intervjuerna gjordes på plats och var direkta intervjuer som utfördes i företagets lokal där forskarna 

tilldelades ett eget rum för att genomföra samtliga intervjuer. Bryman (2018) menar att det är 

fördelaktigt att hålla direkta intervjuer eftersom forskarna då kan se respondenternas reaktioner, 

ansiktsuttryck och kroppsspråk medan de intervjuar för att kunna inkorporera detta i undersökningen. 

Även Saunders et al. (2019) anser att det kan ge ytterligare bredd åt materialet som samlas in när 

intervjuarna har genomförts face-to-face. Saunders et al. (2019) år alltså av åsikten att ett fysiskt möte 

mellan forskare och respondent bidrar till öppna diskussioner där innehållet blir mycket 

informationsrikt.  Bryman (2018) påpekar ett förhållande där det kan vara mer fördelaktigt med 

telefonintervjuer, nämligen att det blir billigare. I detta fall har vi genomfört samtliga intervjuer under 

en och samma dag på en och samma plats. Av den orsak att det inte krävts några enorma finansiella 

resurser för oss som intervjuat eller för respondenterna som redan befann sig på arbetsplatsen för 

arbete när det var dags för dem att intervjuas. 

 

3.6 Datainsamling av sekundärdata  
Datainsamling i riktning mot forskningens sekundärdata har hämtats från Mälardalens 

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

ändamål för skribenterna att få tillgång till informationsrik och relevant sekundärdata som kommer 

gynna studiens forskningsmaterial. Kurslitteratur och forskningslitteratur appliceras likaledes som 

sekundärdata, i avsikt att stärka studiens forskningsmaterial. Sökord som har tillämpats vid studiens 

informationssökning är: 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 godkännande blivit röstinspelade med 

programmet Röstmemon. Bryman & Bell (2011) anger att röstinspelning vid kvalitativ forskning 

möjliggör en mer grundlig granskning av vad samtliga respondenter har sagt än om bara anteckningar 

hade gjorts. Med röstinspelning har vi lyckats genomföra en upprepad granskning av vad samtliga 

respondenter har förmedlat. Det har även medfört möjligheten att erhålla en annan tolkning av 

respondenternas svar genom att lyssna på det inspelade materialet flertal gånger.   
  
Transkriberingen beskrivs av Saunders et al. (2019) som processen efter intervjun där inspelad data 

skrivs ned ord för ord i syfte att få varje del av intervjuerna dokumenterade.  
Gällande transkribering anser Bryman (2018) att denna insamlingsprocess är synnerligen 

tidskrävande. Av denna orsak har vi sett till att påbörja transkriberingen så fort alla intervjuer hade 

genomförts. En annan anledning att transkriberingen påbörjas tidigt är för att ha minnet färskt av det 

som har sagts under intervjun.  Med stöd av det inspelade materialet har intervjuerna avnjutits på nytt 

ett flertal gånger i syfte att minska risken för feluppfattningar. 
  

3.8 Databearbetning  
 
Kodning och Temaanalys  
Bryman & Bell (2017) beskriver att kodning innebär att man läser transkriberingen av respondenternas 

svar ett antal gånger för att sedan sortera upp dessa efter teman. I vårt fall hade vi ett antal teman i 

bakhuvudet som vi bedömde som viktiga när vi läst igenom transkriberingen ett antal gånger och 

kodade därefter all data med hjälp av färger som hade representerade olika teman. Vissa data kunde 

inkluderas i mer än ett tema och fick därför två färger. Datan sorterades därefter separat upp i 

kategorier baserat på färg, detta för att underlätta empiriavsnittet och göra de olika teman vi definierat 

enklare att utläsa.  

 

Föreliggande studie använder sig av en tematisk analysmetod, något som Maguire & Delahunt (2017) 

argumenterar för är lämplig att använda vid genomförande av kvalitativa studier. Under 

transkriberingen och kodningsprocessen har vi noggrant identifierat teman och mönster med 

utgångspunkt respondenternas svar. Dessa ska användas för att stödja analysen i studien. Målet med en 

tematisk analys beskrivs av Maguire & Delahunt (2017) som processen skribenterna är i för att 

identifiera mönster och teman inom det förhållandevis kvalitativa datamaterialet. Vidare förklaras av 

dessa forskare att en tematisk analys kan genomföras genom att först organisera data på ett 

meningsfullt och systematiskt sätt. Detta har gjorts i denna studie baserat på kodningsmetoden. Från 

det utvalda och organiserade datamaterialet, har vi lyckats identifiera teman som är intressanta och 

relevanta avseende den befintliga studien och dess forskningsfråga.  
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3.9 Etik  
I samband med intervjuerna har grundläggande etiska principer från Dahlén (2015) och Bryman & 

Bell (2011) tillämpats. Dessa omfattar respondenternas samtycke, nyttjandekrav, krav på 

konfidentialitet och att bli informerad. Inför forskningsintervjuerna har skribenterna tagit kontakt med 

varje respondent i syfte att meddela information rörande den kommande intervjun. Respondenterna har 

getts tillfälle att få ta del av informationen och vidare ställa frågor till skribenterna fram till dess 

intervjun genomförs. Inför intervjun har skribenterna erhållit samtycke från varje respondent och detta 

har lämnats utan yttre påtryckningar och av egen fri vilja. Rörande konfidentialitetskravet har 

respondenterna inför och strax före inspelningen av intervjun garanterats konfidentialitet av 

skribenterna i form av att deras identitet och företagets namn förblir anonyma och inte kan spåras 

tillbaka till dem. Respondenterna gett samtycke till att deras anonyma intervjusvar redovisas i 

forskningssyfte.  Gällande nyttjande kravet ska de uppgifter som samlas in från samtliga respondenter 

endast användas för studiens forskningsändamål (Bryman & Bell, 2011). Inför studien har samtliga 

respondenter tidigt blivit informerade om studiens syfte och vad deras svar används till. På samma sätt 

har samtliga respondenter godkänt att deras svar utnyttjas endast i syftet att stödja studiens 

målsättning.  

 

3.10 Tillförlitlighet  
Med utgångspunkt från den valda forskningsmetoden som undersökningen, anses det rimligt att 

diskutera forskningsmetodikens tillförlitlighet. Reliabilitet innebär att undersökningen kan replikeras 

och att liknande svar erhålls (Saunders et al., 2019). Eftersom studiens respondenter kommer från 

samma företag, kan det finnas risker att svaren blir likartade och därmed begränsade. Likaledes ska 

man vara uppmärksam att respondenter med en chefsroll kan agera partiskt.  Till följd av  detta har 

intervjufrågorna inte visats i förhand för respondenterna, samtidigt som det är breda frågor och inte 

“ja/ nej frågor”. Detta ska ge respondenterna möjligheten att förmedla så mycket information som 

möjligt, samtidigt som det blir svårt för andra att imitera. För att chefer inte ska agera partiskt har 

säljare tillställts liknande frågor som cheferna, så studien verkligen klargör vad medarbetare har på 

hjärtat. 
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4.Empiri  
 

Nedan följer de fem empiriska teman som utfärdats och är centrala delar av studien. Teman 
som redovisas är Utvecklingsmöjligheter, Provision, Självkänsla, Stress & Press och  
Stabilitet.  

 
4.1 Utvecklingsmöjligheter  
I det undersökta företaget ges personal möjligheten att utvecklas inom ramen för de olika 

arbetsrollerna. Samtliga respondenter har vid flera tillfällen antytt att anställda, liksom de själva, har 

tilldelats andra arbetsroller. Möjligheten för karriärutveckling inom företaget har som syfte att 

utveckla den befintliga personalen såväl som att möjliggöra tillväxt inom företaget.  

 

Respondent 1 som är säljare förklarar att hen är medveten om de utvecklingsmöjligheterna som finns 

hos företaget. Likaledes förklarar respondenten att personal med en högre arbetsposition har även haft 

en säljarposition tidigare och varit i samma sits som respondenten befinner sig i. Respondenten 

antyder att möjligheten för karriärutveckling kan väcka tankar hos drivna säljare att sträva högre inom 

företaget, för att senare erhålla en hög chefsposition. Däremot tydliggör respondenten att hen inte 

upplever sådan driv hos sig själv, men att det finns anställda som uppskattar och får drivkraft av 

utvecklingsmöjligheterna:  

 

”Asså man vet ju att ifall man håller sig driven och visar vad man går för, så  kommer ju finnas 

möjligheter att du kan bli någonting annat på företaget.” (Respondent 1, 2023)  

 

Under fortsatta diskussioner om utvecklingsmöjligheter uppgav ett antal av respondenter att 

utvecklingsmöjligheterna håller säljarna drivna och motiverade i arbetet. Respondenterna som hävdade 

detta bestod av en säljare och tre teamledare/chefer. Majoriteten av respondenterna som har en 

säljposition uppgav att de gillade att företaget erbjuder utvecklingsmöjligheter, däremot var det endast 

respondent 3 som beskrev det som en motiverande drivkraft:   

 

”Jag känner mig motiverad av att man får en högre position” (Respondent 3, 2023)  

 

”Sen vill man inte bara vara säljare länge heller..man vill ju växa i det här företaget till något annat än 

bara säljare liksom” (Respondent 7, 2023)  
 

Vidare förklarar respondent 3 att hen tidigare erhållit en teamledarposition som fick hens att utveckla 

ett annat synsätt i arbetet. Respondenten ansåg att det upplevdes motiverande att bli tilldelade en högre 

position i företaget eftersom det inte var någonting hen själv bad om. 
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Däremot beskriver respondent 3 att hen däremot skulle uppskatta en högre lön. När respondent 3 blev 

erbjuden en högre arbetsposition fick hen inte en högre lön: 

 

”Egentligen så skulle jag föredra en högre lön men jag är ändå tacksam för att jag fick den nya 

positionen” (Respondent 3, 2023) 
  
Respondenter som erhållit arbetsroll som teamledare/chefer har ett liknande tankesätt i frågan om 

säljarens motivation och utvecklingsmöjligheter:  
  
”För ifall det inte finns ett till steg... så hamnar man i en situation där man känner sig för bra i det man 

gör och istället för att bli motiverad blir man istället understimulerad” (Respondent 10, 2023) 
  
”Det är kortsiktigt,.men på det stora hela så tror jag definitivt att det är utveckling och att det finns en 

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

 

Baserat på citaten ovan går det att konstatera att respondenter med en högre position gör gällande att 

en möjlighet för karriärutveckling inom företaget väcker motivation hos säljarna. Däremot nämner 

respondenterna 1 och 2 att utvecklingsmöjligheterna inte spelar någon roll för dem:  

 

”och jag ser ingen poäng med det, säljjobbet är bättre” (Respondent 2, 2023)  

 

”Helt ärligt så har jag inga framtida planer att utvecklas just här. Jag sökte jobb som säljare och vill 

helst stanna som det” (Respondent 1, 2023)  

 

”Jag har ju jobbat här i nästan 5 år och har alltid varit säljare liksom. Så för mig motiverar det inte, för 

jag trivs som säljare” (Respondent 2, 2023)  

 

Respondent 1 ser inte hur utvecklingsmöjligheterna kan påverka hen motivation eftersom hen inte har 

som mål att utvecklas inom företaget. Respondent 1 anser att utvecklingsmöjligheterna varierar från 

person till person och beror på ens karriärsmål är. Respondent 2 anser att hen trivs i sin arbetsroll och 

har inget intresse att vidareutveckla sig till något annat och har inte eller har haft det under sina 4,5 år 

på företaget. 

 

Syntes: Överlag är säljarna medvetna om utvecklingsmöjligheterna som finns hos företaget Dessa 

uppskattas av säljarna, men drivet att nå en högre position finns inte hos alla. Erkännandet att bli 
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erbjuden en högre tjänst fungerar påtagligt motiverande för säljarna. Att kunna ”klättra”, är däremot 

inte lika motiverande om det inte innebär ökad lön.   

 
4.2 Provision  
När respondenterna fick frågor om provision och företagets existerande belöningssystem framkom det 

olika svar och ståndpunkter. Gemensamt för respondenterna 2, 4, 7 och 8 är att fördelen samtliga 

respondenterna ser med provisionen är att få chansen att påverka sin egen lön. Det framkommer att 

som säljare finns det inget pristak på hur mycket man får sälja, vilket ger dem möjligheten att sälja så 

mycket som man kan. Respondent 2 uttrycker att det bästa med hens jobb är att hen själv kan påverka 

sin egen lön. Hen förklarar att ju mer som hen nu väljer att sälja desto mer kan hen tjäna. På samma 

sätt berättar respondent 4 om företagets befintliga belöningssystem, som beskrivs vara flexibelt för 

säljaren. Respondent 4 beskriver att företaget befintliga belöningssystem ger säljarna chansen att 

“nästan jobba för sig själva”, eftersom det är de själva som påverkar sin lön. Respondenten beskriver 

att hen har chansen att tjäna upp till väldigt höga löner som hen själv kan påverka utan att ha behövt 

utbilda sig, vilket hen ser som en fördel:  . 

 

”Bästa med jobbet är att jag kan själv påverka min lön” (Respondent 2, 2023)  

 

”Jag skulle säga att man har möjlighet att tjäna alltså höga löner och att det är flexibelt också, alltså du 

jobbar i ett företag men jobbar ändå för mig jag” (Respondent 4, 2023) 

 

 På samma sätt berättar respondenterna 7 och 8 att möjligheten att få styra upp sin egna lön genom 

provision är en av de största fördelarna med provisionslön. Respondent 7 berättar att hen föredrar att 

ha egenkontroll över sin lön och hur mycket hen ska tjäna. Hen antyder att ett jobb på ICA med en låg 

fast lön varje månad inte skulle tillfredsställa hen ekonomiskt. Hen beskriver att det är mer värt att 

jobba med provision, för du lär dig att kämpa mer för det du vill ha och man får möjligheten att få upp 

lönen till högre nivåer än på ett vanligt jobb. På snarlikt sätt berättar respondent 8 att förmågan att 

kunna styra och kontrollera sin egen lön lär en att kämpa för det man vill ha. Hen beskriver att med 

provision, så blir din lön till den du gör den till. Respondenten hävdar att det handlar mycket om 

“mentalitet” och om du går in i mentaliteten att “nu ska jag göra det här så bra som möjligt” då 

kommer det att bli bra. Att det inte finns något tak eller maxantal man kan få sälja på företaget, 

beskriver respondent 8 att man bara vill satsa uppåt.  Säljarna kan sälja så mycket som helst och så 

mycket som de är kapabel till, och sen tjäna så mycket de vill från säljandet: 

 
”Det bästa med mitt jobb är att jag kan styra och kontrollera egna lön”, (Respondent 7, 2023)  
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 ”Det lär en att motivera en skulle jag säga. Där kan du själv.. du vet många brukar säga det typiska 

“du bestämmer och kontrollerar din egna lön” och det är faktiskt så” (Respondent 8, 2023) 

 

När det kom till frågor rörande om provision motiverade säljarna att prestera bättre framkom det olika 

synpunkter och tankar från respondenterna. Respondent 2 berättar att hens vilja att prestera i sitt arbete 

beror enbart på provisionen. Hen beskriver att hen “jagar” provisionen och att det är någonting som 

man ständigt gör i arbete av denna typ. Hen berättar även att det är det som gör säljarna motiverade till 

att prestera bättre i sitt säljande. Hen gör även gällande att om företagets lönesystem endast bestod av 

en fast lön, där säljarna själva inte kunde påverka sin egen lön, skulle varken hen eller hen kollegor 

prestera lika bra som de gör nu. Respondent 7 nämner hur provisionen är anledningen att hen presterar 

så högt. Respondent 9 beskriver på samma sätt att hen inte behöver mer motivation i arbetet så länge 

det ger pengar:  
 

”Så länge det genererar pengar för att kunna uppnå något större behöver jag ingen motivation än så” 

(Respondent 9, 2023)  

 

”Om jag inte hade haft provisions lön hade jag inte lagt så höga krav och krigat lika mycket som jag 

gör” (Respondent 7, 2023) 

 

Respondent 3 beskriver på liknande sätt att provisionen gör att man alltid strävar efter mer. Hen 

berättar vidare att hen alltid vill sikta högre efter att ha uppnått något och vill alltid vara bättre i det 

hen gör. Om hen vet att hen kollegor vill sikta på den lägsta bonusen känner hen att hen måste sikta på 

den högsta. Med den mentaliteten berättar respondenten att det är det som gör att man får in fler 

kundavtal och säljtillfällen. Genom provisionen beskriver hen att det får hens vilja sträva till att vara 

bäst så att hen kan få den högsta provisionen och få den högsta lönen inom det projektet hen där hen är 

verksam.  

 

Respondent 4 nämner att provisionen till stor del inte gör att hen presterar bättre eller sämre, men att 

provisionen är någonting hen alltid har i åtanke när hen är på kontoret. Hen beskriver att varje samtal 

som hen sitter i med en kund så tänker hen på sin lön. I sina samtal överväger hen ut i huvudet hur 

många säljtillfällen hen kommer behöva för att tjäna till en viss lön eller för att uppnå sin bonus. 

Respondenten nämner dessutom att grundlönen säljarna får är ingenting man kan leva på, vilket inte 

ger säljarna annat val än att förlita sig på sin provision och kämpa hårt för att få till det.  

 

Respondent 8 anser att provisionen är ena av två saker som får hens att bli motiverad och prestera 

bättre i sitt arbete. Hen beskriver att säljjobbet med provisionslön motiverar hens att utveckla och testa 

sin säljkompetens. Genom att respondentens säljkompetens utvecklas motiveras hen även av pengarna 
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som genereras vilket i detta fall är provision. Hen anser att det är en hälsosam blandning av båda 

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

 

Från ett ledarperspektiv antyder respondent 10 att  provisionen ökar säljarnas vilja att sträva och 

prestera mer. Däremot påpekar hen att det beror från person till person om viljan är långsiktig eller ej. 

Respondenten beskriver att om en människa strävar efter att tjäna mer pengar och samtidigt visar 

engagemang och har en naturlig förmåga till driv och ständigt är igång, anses de av hens vara personer 

där provisionen har en långsiktig effekt på säljarens motivation samt dennes arbetsmotivation. 

Respondenten beskriver att hen är en sådan person och skulle kunna arbeta med provision hela sitt liv, 

men alla beskrivs inte fungera på detta sätt av hens. I förhållande till sina säljare beskriver 

respondenten att hen tror att majoriteten av säljarna påverkas på kort sikt av provision.  
 

Syntes: Det framkommer tydligt bland säljarna att det är uppskattat att kunna påverka sin egen lön 

eftersom det inte föreligger ett pristak. Lite delade åsikter framkom om provision påverkar deras 

prestationer men huvudsakligen menar respondenterna att de motiveras av provisionen och presterar 

bättre på grund av denna än om de hade haft en fast lön. Splittrade tankar återfinns mellan säljare och 

respondenter i ledande roller rörande om det är provisionen som motiverar säljarna mest eller om det 

är möjligheten att “klättra” inom bolaget.  

 

4.3 Självkänsla  
Gemensamt för respondenterna 1, 2, 3, 4, 5, 8 och 9 är att de uttrycker sig i fraser som ”då mår man 

bättre” eller ”då mår man inte så bra” när det handlar om frågan att lyckas sälja eller att inte lyckas. 

Det framkom att majoriteten av respondenterna börjar känna att de är sämre när de inte lyckas prestera 

eller ”hamnar i en svacka”, detta för att det påverkar dem ekonomiskt men också inombords. 

Respondent 1 lyfter fram hur viktig självkänslan är. Ett exempel gäller en kund som varit väldigt 

svårövertalad men att säljaren ändå lyckats sälja. Detta leder till att hen blir motiverad till att sälja 

ännu mer för att hen då får en bra självkänsla och lyckas sälja ännu mer. På samma sätt lyfter 

respondent 1 fram hur det kan leda till en ond cirkel när man känner att man inte räcker till när man 

inte lyckas sälja och därför går självkänslan ner och man säljer ännu mindre eftersom man tvivlar på 

sin egen förmåga.  

  

Samtliga respondenter lyfter något som kallas ”månadens säljare” och framför hur viktigt det har varit 

för deras självkänsla eftersom den som säljer mest i respektive säljgrupp blir månadens säljare, 

belönas med en flaska champagne, lyfts fram på månadsmötet samt hamnar på en tavla där det står att 

denne varit bäst. Respondent 2 förklarar att självkänslan går upp exempelvis av alla applåder hen får. 

Däremot anför hen även att hen jämför sig mycket med andra och kan känna sig väldigt dålig när 

någon annan vinner månadens säljare, eftersom hen jämför sig med den personen.  Respondent 3 lyfter 
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främst fram hur viktigt erkännandet i sig är för hens, hen har en väldigt stark självkänsla och menar att 

detta är väldigt vanligt hos säljare. Hen menar att hen vinner månadens säljare i princip varje månad 

och framförde att det är skönt att få känslan att ”det stämmer” eftersom det konfirmerar att hen är så 

bra som hen upplever att hen är. Hen menar dock att det var mycket roligare första gången än vad det 

är nu, efter ett tag när hen vunnit flera månadens säljare i rad inser hen att hen hellre hade föredragit en 

bonus på lönen än ett namn på en tavla:  

 

“Ja, ja, 100 %, alltså 100 % för alltså första man vinner det så här och abow nu är jag skitbra liksom. 

Nu vill jag vinna alla och sen gör du det och så blir det bara så här. Vad är grejen? Vad?”  

(Respondent 3, 2023) 

  

Även respondent 3 som har en väldigt stark självkänsla framför hur tufft det kan vara för självkänslan 

som säljare när man inte säljer, inte nog med att det då påverkar hens ekonomiskt, hen menar  att man 

känner sig väldigt dålig och försöker hitta felet i sig själv, även om det exempelvis skulle vara fel på 

säljmaterialet och det går dåligt för samtliga säljare på hen avdelning och inte bara för hens. Hen anser 

att denna känsla påverkar hens hela tiden, båda hemma och på jobbet och att man känner sig riktigt 

dålig då: 

 

“Man känner sig keff, jag ska inte ljuga. Ja, man känner sig jättekeff. Mmm, aaa. . Man blir irriterad 

att man blir såhär vad f*n är det jag gör? Alltså man tänker jag är felet fattar du?” (Respondent 3, 

2023)  

  

Respondent 4 går in på ett annat spår och anser att hens självkänsla blir som högst när hen får vara 

med och lära ut och coacha andra, när hen till exempel vunnit månadens säljare och sen får en annan 

arbetsuppgift att lära upp någon ny. Då känner hen att hen får tillräckligt bekräftat att hen är bra nog 

att lära vidare det hen kan. Hen anser att det är då hen mår som bäst och har som roligast på jobbet.  

  

Respondent 9 som är lite äldre generellt än de resterande säljarna lyfter hur hen tidigare brydde sig 

mycket om att vinna månadens säljare för att hamna på tavlan, men menar att ju äldre hen blivit och 

desto mer hen tror på sin egen förmåga. Så är det inte längre viktigt för hens att hamna på tavlan och 

få applåderna från sina kollegor. Hen säger samtidigt ”jag har inte det där drivet längre” Hen framför 

även hur hen kan må lite dåligt när hen inte säljer men att det inte påverkar hen så mycket. Detta beror 

på att hen har varit aktiv i branschen under en längre tid och att det drivet inte riktigt finns där mer. 

Respondent 5 som har en ledande roll i bolaget lyfter fram hur vanligt det är att säljarna tappar tron på 

sig själva och vilka åtgärder som då är viktiga att vidta. Hen menar att det då är viktigt att ta sig an 

problemet och försöka stärka personen inifrån och inte bara ge ytligt stöd.  
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Syntes: Självkänslan förefaller vara väldigt beroende av prestation. När säljarna säljer, mår de väldigt 

bra och har hög självkänsla. När säljarna inte säljer mår de dåligt och har låg självkänsla. Det är 

uppskattat att få erkännandet att ”vara bäst” när säljarna exempelvis vinner månadens säljare. 

Respondent 9 som är lite äldre än övriga säljare stack ut lite i att det inte var av vikt för hens att vinna 

månadens säljare då hen inte bryr sig om ”sådant” längre.   

 

4.4 Stress & press  

En central del av vad samtliga respondenter framfört är det faktum hur stressande det kan vara 

att arbeta som säljare och ha en provisionslön. Något man kunde dra som slutsats är att det är 

en stor variation på respondenternas behov i form av ekonomiska resurser baserat på deras 

åldrar. Respondenterna som är lite äldre har ett eget boende, egen hyra och andra utgifter som 

de behöver täcka medan de yngre bor hemma hos sina föräldrar och inte har riktigt samma 

behov eller utgifter. Flertal respondenter berättar hur stressigt det kan blir om man exempelvis 

är nära att nå sin bonus men att det är en väldig tidspress eftersom det skiljer sig på flera tusen 

kronor lön i varje månad baserat på om man når bonusen eller inte.  Respondent 7 nämner 

även att de höga målen som hen sätter upp för att nå sin provision och bonus utgör en 

stressande faktor.  
 

”Oavsett om jag får beröm av alla andra, om jag inte uppnår mina krav då klassar jag det som dåligt 

och stressar mig för att nå dem”. (Respondent 7, 2023) 

  

Respondent 2 berättar om hur denna stress inte bara finns på jobbet men även när hen kommer hem 

och är orolig över att inte kunna täcka sina utgifter för månaden om hen inte säljer en volym.  

 Respondent 2 tar upp en annan typ av stress som också går ut på stressen och pressen att inte kunna 

prestera. Hen menar att teamledarna pressar säljarna för att företaget inte skall gå i förlust och att hen 

blir väldigt stressad när de ”pikar hens” för att hen inte säljer tillräckligt. Då känner hen sig väldigt 

stressad och känner att hen måste prestera bättre, men det blir en ond cirkel där hen blir stressad, mår 

dåligt och istället presterar sämre vilket går hand i hand med vad respondent 1 framför nämligen att 

kunderna känner av när en säljare är stressad och att man då inte säljer något alls och att man då måste 

samla sig och försöka ta det lugnt och bryta den onda cirkeln. Respondent 2 går dessutom in på att om 

man nu inte skärper sig när teamledarna har pikat en så får säljarna som typ ”bestraffning” i form av 

att man måste byta projekt, vilket hen framför är extremt stressande när hen får arbeta med ett projekt 

som hen inte egentligen vill arbeta med och inte trivs med arbetsuppgifterna. Detta slags ”straff” anser 

hen alltså är mycket stressande för hens och hen framhåller att företaget enbart gör på detta sätt för att 

tjäna pengar.  
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Respondent 3 talar om för oss hur försäljningen går ut över hela hen liv, även under fritiden när hen är 

hemma. Hen framför därför hur viktigt det är som säljare att ha en rutin, vilket är orsaken till att hen 

infört rutiner innan och efter arbetet för att minska sin stress, bland annat att promenera innan jobbet, 

handla sin favoritdricka och bara försöka att inte tänka på sälj eller att hen måste ”spräcka sin nolla”, 

vilket innebär att inte uppnå sin bonus. Hen menar däremot att det är svårt ibland eftersom man inte 

kan bortse från kostnaderna man har den månaden. Hen anser att man aldrig kommer ifrån ångesten 

och stressen och att dessa är med en varje sekund på dygnet och framför till och med att man inte mår 

psykiskt bra på grund av detta.  

  

Många säljare framför en rädsla och en stress över att bli sjuka, det verkade vara lite delade uttalanden 

då respondent 3 anförde att säljarna inte har någon sjuklön alls medan respondent 7 och 9 anser att den 

finns men är väldigt låg. Dessa två respondenter framhöll att de är väldigt rädda att bli sjuka och 

tvingar sig själva att arbeta även om de är sjuka. De berättar att de till och med tvingade sig in till 

arbetet under covid-19, vilket kan betecknas som samhällsfarligt då det var en pandemi som var 

väldigt smittsam. Men respondenterna anger att de helt enkelt inte hade klarat sig annars ekonomiskt 

då grundlönen är så pass låg och närvarobonusen försvinner om de är sjuka och inte är på plats.  

  

När man går in på en ledande persons perspektiv anger respondent 5 att det oftast är saker vid sidan av 

som hen uppfattar stressar säljarna och inte uppgifterna i sig. Hen anser att det är pressen man inte 

klarar av och då får man sätta sig ner och prata med säljarna och se om målet / kravet är för högt för 

dem etc. Respondent 5 är också inne på vad som mäter oss lite med självkänslan. Hen menar att 

säljarna kan bli väldigt stressade just för att deras resultat inte alltid möter deras ambitionsnivå och 

därför tappar de självkänslan och blir stressade.  Respondent 6 som är teamledare går in på samma 

spår och säger att stressen oftast uppstår när säljarna inte uppnår sina mål och inte lyckas sälja. 

Respondent 10 som också är teamledare men är mer ute på ”golvet” med säljarna säger specifikt att 

”Det som till 99% stressar mina säljare är pengar”. Hen menar att det är inget som de går minus på det 

här jobbet förutom sina pengar och faktumet att kunna klara av att betala av sina räkningar för 

månaden.  

 

 Respondent 10 berättar om en händelse där en av hens säljare varit väldigt få säljtillfällen ifrån att nå 

sin bonus, vilket innebär mellan 70 000–90000 extra kronor på hen lön. Hen går sedan in på att sista 

timmen under dagen fick hen en total mental breakdown, hen sa att ingen riktigt förstod vad som 

hände och att alla blev chockade men att hen helt enkelt bröt samman och här menar hen att det var 

faktumet för att hen stressade som ledde till att hen inte nådde de mål hen hade satt. Stressen berodde 

på att hen var så nära, men främst pengarna som spelar sån viktig roll eftersom det är en hög summa 

som gäller mellan att nå bonusen och att inte nå den. Respondent 10 går sedan in på att det är väldigt 



 32 

höga krav som företaget ställer på säljarna och att många som börjar arbeta hos bolaget inte är beredda 

på detta och att det är därför det är så vanligt att de lämnar företaget snabbt.  

  

Syntes: Samtliga respondenter med säljarroll upplever stress och press i deras arbete, orsaken är att 

försäljningen påverkar dem ekonomiskt samtidigt som de inte vill bli ”pikade” av teamledare. 

Respondenterna med chefsroll anser att den stress och press som säljare upplever beror på att de inte 

kan hantera press eller företagets högt ställda mål.  

 

4.5 Stabilitet  

Ett tema vi kunde utläsa rörde grunden till varför många av respondenterna inte kunde se sig själva 

stanna kvar en längre tid på företaget eller inom säljbranschen allmänt var bristen på stabilitet. De 

saknade att kunna gå till ett ”vanligt jobb” med en ”vanlig lön”, där du inte hela tiden är beroende av 

att prestera för att kunna ”klara dig”. Respondent 3 berättar exempelvis att de inte heller alltid kan 

räkna med gynnsamma omständigheter, även fast säljarna har gjort sitt bästa så kan telefonnumren till 

kunderna försvinna och därmed ett sälj försvinna och att man hela tiden är beroende av andra för att 

kunna klara sig den månaden. Respondent 3 lyfter fram att det inte alltid blir som man tänkt sig, på 

deras anställningsavtal påpekar hen att det står 100kr/ Tim i grundlön, men att det inte alltid blir så om 

man inte får in all närvarobonus etc. Gemensamt för majoriteten av respondenterna är att de inte orkar 

”kriga” eller ”jaga mer”, de är klara över detta säger de och letar efter något mer stabilt för att må 

bättre och undvika den stressfyllda vardagen som de lever med i nuet. Respondent 3 framför att hen 

nog presterar bättre för att är just provisionsbaserat och att hen inte hade behövt kriga lika mycket om 

det var en fast lön. Respondent 4 menar att hen hade presterat på samma sätt men att det bara hade 

känts skönare när man slipper oron att inte sälja. Däremot tyckte respondent 4 det varit tråkigt att hen 

inte hade kunnat ”tjäna mer” om hen hade presterat som hen gör på ett arbete med fast lön.  

  

 

Ett gemensamt tema för samtliga sju säljare är att de ger kategoriska svar i form av ”nej” eller ”absolut 

inte” när vi frågar om de kan klara sig på grundlönen om de skulle råka vara sjuka och missa 

närvarobonusen eller helt enkelt inte sälja så bra en månad. Talar man däremot med Respondent 5 som 

är chef menar hen att de erbjuder just en grundlön för att de är ett seriöst företag och att säljarna kan 

klara sig på denna, men att allt är relativt då priserna blir dyrare och dyrare nu för tiden. Det var alltså 

två ganska olika skilda tolkningar rörande om grundlönen faktiskt var tillräcklig för att upplevas som 

garanterande stabilitet eller inte. Respondent 6 menar att man klarar sig på grundlönen om man bor 

hemma hos föräldrarna, men inte om man bor ensam och har utgifter, och nämner att ”säljer man inte 

ska man inte jobba som säljare, då är det bättre att jobba någon annanstans”. Respondent 10 som är 
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teamledare menar att man absolut kan klara sig på grundlönen men möjligtvis inte känna sig helt 

tillfredsställd.  
 

Syntes: Överlag antyder samtliga respondenter med säljarroll att de saknar ekonomisk stabilitet i deras 

arbete. Säljarna och cheferna har olika uppfattningar om vad för grundlön säljarna egentligen får. 

Respondenterna med chefs-/teamledareroll anser däremot att säljarna har ekonomisk stabilitet i sitt 

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

I följande delar av analysen diskuteras först provision som motivationsfaktor för att sedan följas upp 

av den faktiska följden av provision och dess bieffekter hos säljarna på företag X kopplat till teori. I 

och med att studien inrymde två centrala forskningsfrågor kan det ses som ändamålsenligt att 

separera upp analysen i två distinkta delar, något som har gjorts i vad som följer.  

 
 

 

5.1 Provision som motivationsfaktor  
 
För samtliga respondenter med säljarroll beskrivs den största fördelen och en motivationsfaktor med 

provision vara förmågan att ”kontrollera” sin egen lön. Respondenterna använder ord som ”styra” och 

”kontrollera”, och det beskrivs vidare av respondenterna att de bestämmer själva hur mycket deras lön 

ska vara beroende på hur de presterar. Möjligheten att ”kontrollera” sin egen lön medför ett slags 

ansvar för säljarna, där det handlar om att få till så mycket sälj på egen hand, vilket i sin tur ska ge 

dem en lön att klara sig på.  

 

Herzberg et al. (1959) anger att motivationsfaktorer vanligtvis är interna aspekter på samma sätt som 

eget ansvar. Vidare förklarar forskarna att motivationsfaktorer måste tas hänsyn, detta i kombination 

av de grundläggande hygienfaktorerna, vilka i detta fall är de ekonomiska belöningarna. På samma sätt 

anför Ryan och Deci (2000) att autonomi kan ses som behovet människan har att få ta egna beslut och 

agera från sin egen vilja. Behovet ska alltså öka båda motivationen och välbefinnandet men gäller 

främst den inre motivationen som människan får inifrån snarare än utifrån. I det studerade fallet när 

provision är en yttre belöning beskriver samtliga respondenter hur det ger dem möjligheten av kontroll 

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

 

Emellertid går det uttrycka tvivel att de aktuella säljarna verkligen har kontroll och ansvar på det sätt 

som de beskriver. Tidigare i studien nämns det att säljarna ”straffas” om de inte säljer, vidare 

beskriver samtliga respondenter som är teamledare att det inte blir en lönsam affär ifall säljarna inte 

får in mycket sälj och kundavtal. Således går det att argumentera att säljarna inte har kontroll (Ryan & 

Deci, 2000) eller ansvar (Herzberg et al., 1959), och om motivationen som provision ger upphov till 

kan betraktas som långsiktig. 

 

Provision beskrivs som en motivationsfaktor för respondenter med säljarroll. Enligt Herzberg et al. 

(1959) och den ovan illustrerade teorimodellen utgör ekonomiska belöningar ett slags hygienfaktorer 

där människan varken kan uppleva en högre grad av tillfredställelse eller motivation. Utsagorna från 

respondenterna med säljarroll bestrider däremot Herzberg et al. (1959) grundantaganden och gör 
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istället gällande att provisionen sannerligen får dem motiverade i arbetet. Med motivation menar 

säljarna att de är villiga att prestera till det maximala och sätta höga mål och krav för att bli 

ekonomiskt belönade i efterhand. I samband med detta nämns ord som ”krigar” och ”strävar” av 

säljarna, och förklaras vara det de gör för att få till ett sälj och därigenom generera sin ekonomiska 

belöning. Respondent 7 berättar att hen inte skulle ha utformat sina höga mål i arbetet ifall hen inte 

fick sin provision i utbyte. På samma sätt förklarar hen att hen ibland formulerar alltför höga mål, med 

att detta inte spelar någon roll så länge hen får sin ekonomiska belöning. 

 
I samband med att säljarna anger att provisionen motiverar dem i deras arbete, vilket talar emot 

Hertzberg et al. (1959), går det emellertid att hävda att säljarna upplever en typ av yttre motivation. 

Ryan & Deci (2000) hävdar att yttre motivation är ett resultat av ekonomiska belöningar där 

människan enbart utför en uppgift som i sin tur ska leda till något, i detta fall ekonomiska belöningar. 

Säljarna motiveras att prestera bättre i arbetet men samtidigt förväntar de sig något i utbyte, nämligen 

pengar. Av denna orsak går det att konstatera att motivationen som säljarna upplever inte är långsiktig 

eller genuin. På likartat sätt går det att diskutera om säljarna är motiverade i arbetet utöver 

provisionen. Samtliga respondenter som anför att provisionen gör att de presterar i arbetet, förklarar 

samtidigt att de inte ser sig själva arbeta med försäljning på längre sikt. 

 
Respondent 8 anför att den ekonomiska belöningen motiverar hens i arbetet, samtidigt som att hens 

säljarkompetens utmanas. Till skillnad från säljarna som enbart presterar för att generera provision, 

anser hen att hen även motiveras av att utmana sin säljkompetens. Respondenten gör detta genom att 

lägga upp dagliga mål och för varje mål som uppnås motiverar detta hens till att göra mer. Detta 

“behov” beskrivs av McClelland (1987) som att medarbetaren erfar en känsla av lycka och 

tillfredsställelse när de uppställda målen har nåtts.  När denna känsla är tillfredsställd, känner arbetaren 

sig motiverad att ytterligare utmana sig själv, och detta gäller för respondenten. Samtidigt som 

pengarna motiverar hens att prestera på hög nivå i sitt arbete motiveras hen av att utmana sig själv.  

 

Från det insamlande datamaterialet går det att konstatera att respondenterna med chef/teamledare roll 

och de med säljarroll intar olika ståndpunkter i frågan om vad som motiverar telefonförsäljarna. Ryan 

och Deci (2000) har som tidigare nämnts i studien konstaterat att en människa har tre psykologiska 

behov, varav ett är ett är att öka sin kompetens och hela tiden utvecklas. Detta underströks av ett par 

respondenter som ansåg att det var viktigt med utveckling. Respondent 3 och 7 är av åsikten att ifall 

det inte är pengar, så är det chansen att klättra inom bolaget som motiverar dem att göra ett bättre 

arbete. Det går att konstatera att detta går hand i hand även med erkännandeaspekten (Hertzberg et al., 

1959) och den av skribenterna skisserade teoretiska modellen. Respondent 3 uppskattade exempelvis 

att det var företaget som själva erbjöd hens att utvecklas som teamledare eftersom hen var en bra 

säljare. Det som kändes bäst för hens var att de erbjöd hens denna tjänst utan att hen behövde be om 
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den eller visa att hen ville ha den. Samtidigt som att hen mådde bra av att utvecklas leder detta igen till 

erkännandeaspekten som Hertzberg et al. (1959) anser är en motiverande faktor. Även då säljarna var 

övertygade om att det är pengar som huvudsakligen motiverar dem att göra ett bättre arbete eller 

prestera mer ansåg respondent 5, som är en högre chef, något annat. Hen var av åsikten att säljarna 

själva tror att det är pengar som är den mest motiverande faktorn för dem men att långsiktigt är det 

chansen till utveckling. På samma sätt anser respondent 10 med en teamledarroll och att om säljarna 

inte får chansen att utvecklas, så blir de understimulerade och i sin tur demotiverade. Mot detta var två 

respondenter väldigt tydliga med att utveckling hos företaget inte motiverar dem då de faktiskt inte 

intresserar sig för att klättra. Både respondent 1 och 2 ansåg att de började arbeta på företaget med en 

vilja att arbeta som säljare, och därför vill de fortsätta att arbeta enbart som säljare. Frågan är om 

denna inställning kommer att förändras när detta behov är tillräckligt mättat hos dem, då enligt 

Maslow (1987) bör ytterligare ett behov, kanske rörande utveckling, uppstå. Detta när det tidigare 

behovet tillfredsställs men för dessa respondenter förefaller detta ännu inte vara fallet. 

Trots att majoriteten av respondenter med säljarroll anger att pengarna är den största 

motivationsfaktorn, argumenterar cheferna/teamledare att sådan motivation inte håller på längre sikt 

och att utvecklingsmöjligheterna måste ses som den riktiga motivationen för säljarna.  

 

5.2 Följden av provision som belöning 
 
Som tidigare framförts i studien ansåg Ganster et al. (2011) att finansiella belöningar kan ha 

sidoeffekter vad gäller att ge de anställda en känsla av stress. Även i denna studie kunde detta utläsas 

från respektive respondents svar. Respondenterna uttryckte att de upplever stress under arbetstid, 

utanför arbetet och praktiskt taget hela dagen. Säljarna menade att detta berodde på en rad olika 

faktorer, men främst att lyckas “spräcka sin bonus” och klara av utgifterna för månaden. Av samtliga 

respondenter som nämner stress i relation till arbetet, argumenterar flera att orsaken är att det påverkar 

dem ekonomiskt. Ångest beskrivs av respondent 3 förekomma även utanför jobbet, och ha en inverkan 

på hens välmående. Likaledes nämner respondenterna 7 och 9 hur säljare upplever rädsla och stress 

över att sjukanmäla sig, till följd av att de mister en stor del av sin provision då. Genom att gå miste 

om provisionen får säljarna flera tusen mindre i lön, beroende på hur länge de är borta. Respondent 7 

antyder att detta gör att hen sätter så höga mål på sig själv i arbetet, i vissa fall alldeles för höga som i 

sin tur gör hen stressad över att inte klara att uppnå dem. Likaledes berättar respondent 10 om säljaren 

som fick en ”mental breakdown” över att hen inte nådde sina säljmål för att få sin bonus.  

  

Ganster et al. (2011) redovisar i sin studie att det finns olika faktorer varför anställda upplever stress 

på arbetsplatsen; ekonomiska belöningar beskrivs vara en av dem. När anställdas ekonomi står på spel 

beskriver Ganster et al. (2011) detta som en faktor till varför stress förekommer. Med tanke på att 

provisionen och hur säljarna presterar till stor del avgör säljarnas månadsinkomst är det inte svårt att 
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dra slutsatsen att dessa faktorer är orsaken till att säljarna upplever stress både på och utanför 

arbetsplatsen.  

 

Det samma nämner samtliga respondenter när det talas om provisionens relation till press. Respondent 

2 påstår att hen upplever press från teamledare och övriga chefer när hen inte lyckas få till ett sälj. I 

företaget bestraffas säljare ifall de inte säljer bra genom att placeras på ett annat projekt eller att bli 

”pikade” av teamledare. Respondenten nämner att det leder till ökad press att alltid få till ett sälj så att 

hen undviker ”straffen”. Respondentens förklaring i relation till press går att relatera till Kohns (1993) 

uppfattning rörande belöningssystemens samband med bestraffningar. Både respondenten och Kohn 

(1993) beskriver belöningar som en ond cirkel. Kohn (1993) anför att belöningar och bestraffningar 

kan ses som ”två sidor av samma mynt” och att både belöningar och bestraffningar är alternativa sätt 

att kontrollera människor. Utan straff förekommer inte belöningar och vice versa. Det går alltså att 

konstatera att pressen respondenten upplever över att lyckas sälja grundar sig i att bli belönad 

ekonomiskt med provision, samtidigt som den grundar sig i rädsla över att  bli straffad. Ifall hen inte 

blir belönad, kommer hen antingen att bli bestraffad eller vice versa. Detta liknar den onda cirkel som 

Kohn (1993) diskuterat.  

 

Hos dessa anställda handlade det om att utnämnas till månadens säljare för att få applåderna, 

champagneflaskan och fokus på sig själv. För de anställda som hade utgifter som hyra etcetera. var 

detta inte längre lika kul eller viktigt eftersom det inte tillför någonting ekonomiskt. Det var alltså 

tydligt att det inte var “lika spännande” eller “kul” att bli månadens säljare, den tionde gången som det 

var, den första gången. Utan det var mer "erkännandet" i sig som var det trevliga, något som Herzberg 

et al. (1959) och den egna illustrerade teoretiska modellen utpekar som en motivationsfaktor. Men 

efter att ha fått detta erkännande ett rad antal gånger, menade de anställda att detta faktiskt inte var 

motiverande, eller exalterande längre. De hade kämpat mer för att bli “månadens säljare” om detta 

hade inneburit mer pengar på kontot i slutet av månaden. Denna drivkraft och motivation till att nå 

"månadens säljare" kan uppfattas motivera säljarna kortsiktigt på grund av erkännandet men inte 

långsiktigt i form av finansiella resurser. Hertzberg et al. (1959) menar att detta är en hygienfaktor 

som kan få de anställda att trivas, men inte motivera dem till att sträva efter mer.  

 

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

Stabilitet är en form av trygghet som människan är i behov av för att få en motiverande drivkraft. 

Trygghetsfaktorerna går att tydliggöra genom att identifiera den befintliga miljön och vilka hot som 

kan uppstå. Till följd av att studien granskar en arbetsplats går det att anse att trygghetsriskerna kan 

utgöra någon typ av ekonomisk otrygghet. Maslow (1987) anser att såvida människans behov av 

trygghet inte tillfredsställs kommer människan att söka sig till de återstående behoven på 

behovstrappan. 



 38 

 

Bristfälligheter inom den ekonomisk stabiliteten beskrevs av de flesta respondenterna som orsaken till 

att de inte ser sig arbeta kvar på företaget på längre sikt. De anser att lönestrukturen inte är stabil nog 

för att arbeta kvar. Respondenterna beskriver att de ständigt behöver vara på plats och sälja för att 

generera en lön som de kan överleva på. Det beskrivs av respondenterna att de inte heller alltid kan 

räkna med omständigheterna, även fast de har gjort sitt bästa så kan telefonnumren till kunderna 

försvinna. Därmed att sälj uteblivas och att säljarna hela tiden är beroende av andra för att kunna klara 

sig varje månad. Respondenterna upplever att de saknar en ekonomisk stabilitet och är trötta på att 

ständigt ”kriga” för att generera en inkomst varje månad som de känner att de kan överleva på. 

Maslow (1987) tar upp hur viktigt det är att inte försumma de nedre behovsnivåerna på behovstrappan, 

då dessa beskrivs som de grundläggande faktorerna för motivation. Som ett resultat av att de lägre 

nivåerna inte tillfredsställs ökar risken att förutsättningarna till motivation blir alltför låga och att 

människan istället påverkas negativt. Respondent 3 och 4 instämmer i detta. Den bristande 

ekonomiska stabiliteten som de upplever hos företaget upplevs av samtliga respondenter bidra till en 

stressfylld vardag och en ständig oro över att inte få tillräckligt med sälj. I och med att 

respondenternas behov av stabilitet inte har tillfredsställts kommer inte heller de övriga behoven att 

tillfredsställas, vilket förklarar varför respondenterna inte ser sig motiverade att arbeta kvar i företaget 

på längre sikt.  

  
Respondenterna som är säljare och de som har ledande positioner var lite oense kring stabiliteten 

gällande grundlönen eller den så kallade ”närvarobonusen”. Respondent 5, som är ledande chef, 

framför att det är självklart att företaget arbetar med grundlön för att visa att det är ett seriöst bolag. 

När frågan tillkommer om säljarna faktiskt kan leva på lönen svarar chefen ja, men att allt såklart är 

relativt då levnadskostnaderna höjs med tiden. Respondent 6 utrycker också att det är ”jättebra” att det 

finns en grundlön för säljarna men menar att man kan klara sig, men möjligtvis inte om man har stora 

utgifter. Även respondent 10 som är teamledare menar att säljarna kan klara sig på grundlönen, men 

denna uppfattning delas inte alls av säljarna. Respondenterna 3, 4 och 7 menar att det definitivt inte 

hade kunnat gå att klara sig på grundlönen. Detta visar en ganska kluven syn på den slags stabilitet 

som alltså grundlönen medför. Respondent 5 syftade som sagt på att det är självklart med en grundlön 

för att upplevas som ett seriöst bolag. Hur seriöst det egentligen är, kan ifrågasättas när säljarna inte 

anser att med denna grundlön går att klara av sina månatliga utgifter? 

 

En annan konsekvens som kunde utläsas av respondenterna med säljarroll, var hur 

provisionslönen påverkade deras självkänsla. Samtliga respondenter framhåller att när de har fått till 

ett sälj mår de bra och självkänslan är som högst. På samma sätt anför McClelland (1987) att 

motivation uppstår när människan uppnår något utmanande, i detta fall få ett sälj eller kundavtal. 

Genom att detta behov tillfredsställs får det människan att må bra och inta en positiv ställning till att 
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fortsätta att motiveras nå dessa mål. Däremot nämner samtliga respondenter att självkänslan är som 

lägst när de inte får till ett sälj och då beskriver säljarna sig må riktigt dåligt. Detta av olika 

anledningar, främst för att de inte lyckas generera sin provision samtidigt som de mår så pass dåligt av 

det och klassar ner sig själva när de inte får till ett sälj. Maslow (1987) beskriver självkänslan som ett 

behov som ska tillfredsställas för att till sist komma till självförverkligandebehovet. Av denna orsak 

går det att spekulera om behovet av självkänsla faktiskt uppfylls, eftersom behovet sägs tillfredsställas 

tillfälligt då säljarnas självkänsla varierar och inte är konstant. Till följd av att säljarna inte lyckas sälja 

blir det ju inte bättre, då respondenterna framhåller att när de mår dåligt gör det säljandet värre, och de 

inte lyckas med något sälj alls. Maslow (1987) anser därmed att om respondenterna inte uppfyller 

detta behov av självkänsla till fullo, kommer inte heller det högre behovet av självförverkligande att 

kunna tillfredsställas. Av denna orsak går det att ännu en gång ifrågasatta om provisionen verkligen 

motiverar säljarna.  
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6. Slutsats 
 

 
I denna del av studien presenteras den slutliga diskussionen baserad på det redovisade datamaterialet 

och analysen.   

 
Provision utgör en vanlig form av belöning som baseras på anställdas prestation. Syftet med den 

föreliggande studien var att undersöka provisionens inverkan på medarbetarnas motivation. Studien 

har valt att undersöka två specifika frågeställningar:  

  

1.     Hur påverkar belöningssystem medarbetares motivation? 

2.     Vilka följder har denna påverkan?  

  

Utifrån det insamlade datamaterialet bestående av respondenternas svar går det att dra slutsatsen att 

provision som belöning utövar en påverkan på medarbetarnas motivation. Medarbetarna uppgav att 

den motivation som provisionen gav upphov till var det som fick de att prestera bättre i arbetet 

eftersom de blev ekonomiskt belönade. Samtliga respondenter som konstaterade att provisionen var 

orsaken till att de motiverades i sitt arbete, berättar uppgav samtidigt att de inte ser sig arbeta kvar 

företaget på längre sikt. Det är möjligt att argumentera att orsaken till det senare förhållandet beror på 

att säljarna saknar stabilitet i sitt arbete. Trots att respondenter med säljarroll nämner att de motiveras 

av pengarna, går det att på samma sätt argumentera att en dylik motivation inte håller i längden. I 

överensstämmelse med skribenternas uppfattning anser samtliga respondenter med chefsroll att 

provisionen för säljarna fungerar som en typ av motivation, men förhållandevis kortsiktigt. Cheferna/ 

Teamledarna gjorde gällande att den ekonomiska tillfredsställelsen hos säljarna inte håller i längden 

och tillfredsställer säljarna dessa endast på kort sikt.  

  

Det som också kan utläsas från det insamlade materialet och är av stor vikt för denna studie är de 

märkbara följderna av att använda provision som belöning/lönesystem. Trots att säljarna upplever en 

känsla av motivation genom provision som belöning bedömer skribenterna att det finns anledning att 

ifrågasätta om motivation av denna typ håller i längden. Undersökningen indikerar att följderna av 

detta lönesystem bland annat är stress, brist på självkänsla, frånvaron av stabilitet samt vad som kan 

klassificeras som psykisk ohälsa för vissa av respondenternas fall. Å andra sidan kunde det också 

utläsas att provision fick de anställda att sträva efter att prestera mer, sätta högre mål och ställa högre 

krav på sig själva samt leda till ökad självkänsla. Emellertid kunde dessa “positiva” effekter leda till 

en ”ond cirkel” i och med att när försäljningen gick dåligt, och säljarna följaktligen inte nådde den lön 

de önskat för månaden påverkade detta starkt deras psykiska mående. Självkänslan utgjorde även en 

central del vid insamlingen av studiens den empiriska data eftersom denna visade sig vara väldigt 
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instabil. När de anställda sålde var självkänslan bra, men i det motsatta fallet var självkänslan mycket 

låg och var inte alls konstant under längre perioder.  

  

Något som var intressant att utläsa och som talade emot tvåfaktorsteorin, är att en av säljarna ansåg att 

erkännandet som uppstod att bli månadens säljare var mycket roligt och spännande de första gångerna.  

Men detta blev inte alls motiverande på längre sikt eftersom det faktiskt inte tillförde något finansiellt 

till hens lön. I detta fall gick det alltså att dra slutsatsen att erkännandet som en motiverande faktor, 

detta enligt Herzberg et al. (1959), enbart fungerade kortsiktigt. Men att finansiella aspekter hade 

motiverat säljaren ifråga att faktiskt kämpa långsiktigt för att bli månadens säljare.  

  

Det som slutligen var intressant att utläsa från studien är de skilda tankar och känslor som 

kännetecknar säljare och chefer/teamledare. Detta gäller vad som motiverar säljarna mest, antingen var 

det pengar eller utvecklingsmöjligheter. Frågan om grundlönen faktiskt bidrog med någon stabilitet i 

form av att säljarna skulle kunna leva på denna utan att sälja, splittrade säljarna och respondenterna 

med i ledande roller. Det skulle alltså vara nyttigt och informativt med någon slags undersökning 

internt hos bolaget för att motverka den splittrade bilden gällande provisionens inverkan för säljarna 

respektive respondenterna i ledande roller.  
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7. Förslag vidare forskning  
 
Det resultat denna studie kommit fram till måste betecknas som begränsat i och med att studien 

genomfördes enbart på ett bolag och med endast tio respondenter. Vad vi däremot bedömde vara 

mycket intressant, och något som vi inte riktigt föreställt oss skulle bli en central del av studien, är de 

följder av provisionen fick, bland annat att säljarna visade sig må oväntat dåligt psykiskt. Ett förslag 

till framtida studier är att genomföra liknande studie med ett större urval av företag och respondenter 

inom telemarketing. Av orsak att kunna klargöra om det är ett generellt problem med provision som 

belöning eller om det var mer påtagligt hos det undersökta företaget. Säljarna som arbetar på detta 

företag är genreallt sett mycket unga och saknar utbildning och har därmed ingen direkt trygghet. 

Studien hade möjligtvis kunnat utformas annorlunda vad gäller provisionens påverkan på motivation 

och följderna av denna påverkan om säljarna hade haft en stabilitet att förlita sig på. Ytterligare ett 

förslag till framtida forskning vore att genomföra en liknande undersökning men att utgå från 

exempelvis börsmäklare, som normalt sätt har 180 högskolepoäng och således en akademisk grund att 

luta sig på. Denna utbildningsstatus kan anses vara en stabilitet i sig och det vore intressant att jämföra 

med de unga säljarna på det undersökta företaget i och med att de två grupperna kan sägas jobba under 

snarlika förhållanden.   
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Intervjuguide: Telefonförsäljare 
 

1. Vad har du för roll i företaget?  
2. Sysselsättningsgrad?  
3. Hur gammal är du? 
4. Hur många år har du arbetat inom företaget? 
5. Hur många år har du arbetat inom branschen?  
6. Hur länge kan du tänka sig arbeta som säljare?  
7. Hur ser löneutbetalningen ut hos er? (månadslön, grundlön, provision?) 
8. Berätta kort hur en vanlig dag på jobbet ser ut för dig. 
9. Berätta om en situation där du känt dig som en riktigt bra säljare. 
10. Vad är det bästa med ditt jobb? 
11. Hur ser utvecklingsmöjligheterna ut här på företag X 
12. Vad anser du är motiverande i ditt arbete? Har du ett exempel på en situation där du 

blivit motiverad?  
13. Vad får dig att trivas på jobbet? Kan du ge exempel?  
14. Hur känner du angående provisionslön?  
15. Kan du berätta om en situation där du känt att provisionslönen haft en påverkan på din 

prestation? 
16. Hur känner du efter ett sälj? exempel? 
17. Hur känner du när du inte säljer? exempel?  
18. Berätta om en situation där du känt sig stressad när du utfört ditt arbete. 
19. Berätta om en händelse där du känt att du vill sluta arbeta som säljare. 

 
 

Intervjuguide: Chefer och Teamledare 
 

1. Vad har du för roll i företaget?  
2. Hur många år har du arbetat inom branschen?  
3. Har du tidigare arbetat som säljare? 
4. Hur länge har du haft en ledande position inom bolaget? 
5. Hur länge ser du dig själv arbeta inom bolaget?  
6. Vad anser du kan vara  motiverande för telefonförsäljarna? ge exempel 
7. Har säljarna någon grundlön eller bara provision?  
8. Hur ser din syn ut på provisionen? Varför?  
9. Varför tror du att provision är så vanligt idag? 
10. Berätta om en situation där du känt att provisionslönen påverkat en säljares 

motivation. Var påverkan positiv eller negativ?  
11. Ser du några nackdelar med provisionsbaserad lön hos era telefonförsäljare, tyckte du 

att det har en långsiktig eller kortsiktig effekt?  
12. Berätta om en situation där du upplevt att en eller flera säljare har varit mycket 

stressade. Varför var de stressade?  
13. Vad finns det för resurser och hjälpmedel när säljarna är stressade? Vilka resurser har 

ni då tagit till när en sådan situation uppstått? 
14. Hur reagerade säljarna på dessa resurser, vad framkom att de önskade från er i 

ledningen?  
15. Vad anser du är viktigt på en arbetsplats? 
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16.  Berätta om en situation där en säljare snabbt lämnat tjänsten. varför tror du att 
säljaren lämnade?  

17. Vad finns det för utvecklingsmöjligheter för säljarna? Finns möjlighet att klättra inom 
bolaget?  

 

 
 

 
 


