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Abstrakt  

Titel: Resultatbaserad lön för mänsklig hållbarhet. 

Forskningsfråga: Hur påverkas den mänskliga hållbarheten för 

fastighetsmäklare av resultatbaserade löneformer?   

Problem och syfte: Fastighetsmäklare är ett yrke som till stor del arbetar med 

resultatbaserade löner. Resultatbaserade löner kan argumenteras bidra med 

både positiva och negativa effekter för medarbetare. En negativ effekt som det 

argumenteras för är medarbetarnas välmående och att personalomsättning 

anses vara hög inom fastighetsmäklarbranschen. Vi ställer oss därför frågan 

hur den resultatbaserade lönen påverkar fastighetsmäklares välmående. 

Mänskligt välmående kan även ses som en del av social hållbarhet, men då 

social hållbarheten innefattar fler faktorer har vi i studien avgränsat det till tre 

faktorer som argumenteras vara viktiga för välmående på arbetsplatser. 

Faktorerna benämns tillsammans som mänsklig hållbarhet. Syftet med studien 

är att undersöka hur den resultatbaserade lönen påverkar anställdas välmående 

och den mänskliga hållbarheten. 

Metod: Studien är en jämförande studie som utgår från en deduktiv ansats. Vi 

har samlat in kvalitativ data med inslag av kvantitativa data genom åtta 

intervjuer med fastighetsmäklare som har två olika resultatbaserade 

löneformer, som består av öppna frågor samt attitydfrågor.   

Slutsats: Studiens slutsats visar på att den resultatbaserade lönen inte har 

någon negativ påverkan på motivation och trivsel för välmående och den 

mänskliga hållbarheten. Den tredje faktorn hälsa visades däremot påverkas 

negativt för båda löneformerna. Men där skillnader för respektive löneform 

framkom.   

  

Nyckelord: resultatbaserad lön, provisionsbaserad lön, löneformer, 

fastighetsmäklare, mänsklig hållbarhet, välmående, motivation, trivsel, hälsa.  
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1 Inledning 

Det inledande kapitlet ger en kortare beskrivning av ämnets huvudsakliga 

delar fastighetsmäklare, resultatbaserad lön samt faktorerna för mänsklig 

hållbarhet. Därefter en problemdiskussion om resultatbaserade löner utifrån 

olika studier och perspektiv som framkommit. Problemdiskussionen leder 

sedan in på studiens forskningsfråga och syfte.  

1.1 Bakgrund  

Det finns idag över 7 000 registrerade fastighetsmäklare i Sverige enligt 

Fastighetsmäklarinspektionen (2019). Det vanligaste inom 

fastighetsmäklarbranschen är att fastighetsmäklare är anställda löntagare hos 

en fastighetsmäklarbyrå. Generellt består en fastighetsmäklares huvudsakliga 

arbetsuppgifter av att agera förmedlare mellan en köpare och en säljare vid 

fastighetsaffärer. Yrket fastighetsmäklare innebär att en individ som arbetar 

som fastighetsmäklare bedriver sitt arbete individuellt vid förmedling i 

fastighetsaffärer. Således är det fastighetsmäklaren själv som utformar och tar 

ansvar för försäljningsprocessen. Yrket som fastighetsmäklare kräver mycket 

personligt engagemang från individen samt att individen är en skicklig 

försäljare och människokännare. Arbetsmarknaden för fastighetsmäklare 

kännetecknas av hård konkurrens där erfarenhet, kontakter och en längre tid 

inom branschen anses som värdefulla meriter för en fastighetsmäklare. En för 

arbetsgivaren eftertraktad fastighetsmäklare har de ovan nämnda meriterna. 

Arbetsgivaren värdesätter dessa meriter och de påverkar utfallet av en 

fastighetsmäklares lön (Saco, u.å). Ytterligare faktorer som har viss betydelse 

för hur lönenivån för en fastighetsmäklare bestäms är bostadsmarknaden, 

arbetsgivarbyrån och det geografiska området en fastighetsmäklare verkar 

inom. Dock beror en fastighetsmäklares lönenivå främst på hur väl individen 
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presterat tidigare och hur skicklig individen är på yrket (Svensk 

Fastighetsförmedling, u.å). 

 

Inom fastighetsmäklarbranschen är det vanligt att anställda fastighetsmäklare 

arbetar med en lön där deras inkomst från arbetet baseras på hur mycket de 

säljer. Det betyder att många fastighetsmäklare arbetar utan en jämn grundlön 

varje månad, där lönen varierar och endast baseras på det resultatet 

fastighetsmäklarna presterar (Ekonomifokus, 2020). Den typen av löneform 

kan definieras som en resultatbaserad löneform och kan vara ett sätt för företag 

att motivera samt belöna sina anställda för deras prestationer inom 

verksamheten (Unionen, u.åa). Det finns tre övergripande löneformer som 

företag använder sig av. Dessa är månadslön, timlön och resultatbaserad lön. 

Månadslön är en fast lön som arbetstagaren får en gång i månaden. Timlön 

innebär att arbetstagaren får betalt för antal arbetade timmar per månad. Den 

resultatbaserade lönen innebär att lönen baseras på prestationen, exempelvis 

arbetstagarens försäljning. Utformningen av resultatbaserade löner är 

kopplade till anställningsform och kan variera mellan att vara helt 

resultatbaserade eller där en del är resultatbaserad utöver en månadslön som 

grundlön (Lönefakta, u.å).  

 

Provisionsbaserad lön är en utformning av resultatbaserad lön och innebär att 

delar eller hela lönen baseras på arbetstagarens prestation. I 

fastighetsmäklarens fall likställs prestationen med försäljningen av fastigheter. 

Hur stor del av lönen som är provisionsbaserad för en fastighetsmäklare 

varierar. I allmänhet är det en del av lönen som är provisionsbaserad med en 

grundlön. Dock förekommer det även att hela lönen baseras på provision och 

således den anställdes prestation (Unionen, u.åb). Den här studien fokuserar 

på provisionsbaserad lön och jämför två löneformer med olika grader av 

provision. Den ena löneformen som står i fokus är helt provisionsbaserad lön 

utan grundlön. Det betyder att en anställd med löneformen helt 
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provisionsbaserad lön inte får någon lön om individen inte presterar. Den 

andra löneformen är en provisionsbaserad lön med grundlön, vilket innebär att 

en anställd får en grundlön varje månad utöver den provisionsbaserade delen. 

Fortsättningsvis används resultatbaserade löner som ett samlingsnamn i 

studien när det avser båda provisionsbaserade löneformerna.   

 

Den resultatbaserade lönen fungerar som ett belöningssystem baserat på 

prestation och uppmuntrar anställda till bättre prestation, vilket ger en högre 

lön. Belöningssystem inom verksamheter innebär att anställda kompenseras 

utefter sina prestationer för att skapa en högre drivkraft hos arbetstagaren 

(Ahammad et al., 2015; Larkin et al., 2012; Lourenco, 2016). Det innebär dock 

inte att det är motiverande för alla individer med en resultatbaserad lön. Det 

kan för vissa individer ge motsatt effekt med resultatbaserad lön och istället 

bidra till stress och överarbete. Även osäkerheten i lönens omfattning för varje 

månad medför en ökad stress och otrygghet hos anställda med resultatbaserad 

lön (Unionen, u.åa). Fastighetsmäklare är ett yrke där resultatbaserad lön 

förekommer i olika grader. 64 procent av Sveriges fastighetsmäklare har 

löneformen resultatbaserad lön utan grundlön, vilket innebär att lön för 64 

procent av Sveriges fastighetsmäklare är helt baserade på deras prestation 

(Saco, u.å). Fastighetsmäklarbyrån Svensk Fastighetsförmedling beskriver sitt 

resultatbaserade lönesystem som en möjlighet för en anställd 

fastighetsmäklare till att själv få styra över lönens omfattning (Svensk 

Fastighetsförmedling, u.å).  

 

Den resultatbaserade lönen argumenteras för att vara en bidragande faktor för 

anställdas prestationer och en vanlig löneform för fastighetsmäklare. Tidigare 

studier om yrket fastighetsmäklare visar på att det innebär en stressfylld 

arbetsmiljö med mycket olika arbetsuppgifter, annorlunda rutiner samt att 

yrket är mycket prestationsinriktat (Lee et al., 2014; Love et al., 2011). När en 

individ ständigt befinner sig i en påfrestande miljön ökar risken för utbrändhet. 
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Utbrändhet är en form av utmattningssyndrom som kan komma att bli 

resultatet av krävande påfrestningar och långa perioder av stress, vilket kan ge 

negativa konsekvenser på hälsan (1177 Vårdguiden, 2020; Love et al., 2011). 

Det kan även bidra till sorteringseffekter på arbetsplatsen. Sorteringseffekter 

är ett begrepp som innebär att individer som inte har vad som krävs eller inte 

passar för arbetssättet själva väljer att sluta, vilket gör det till en avgörande 

faktor för trivseln och personalomsättningen. Kraven och belastningarna 

bakom den resultatbaserade löneformen kan orsaka ångest och utmattning hos 

de anställda. Det kan i sin tur innebära att motivationen och inställningen till 

arbetet försämras. Motivationen, trivseln och hälsan är betydelsefulla för 

individens välmående på arbetsplatsen, som dock riskeras av den 

resultatbaserade löneformen (Bruce & Santore, 2006; Gerhart & Fang, 2014; 

Harrison et al., 1996; Kuvaas et al., 2016; Lopez et al., 2006; Parker et al., 

2019; Yang & Hung, 2017).  

 

Medarbetarnas välmående är en av många delar inom social hållbarhet, vilket 

kan argumenteras vara ett svårdefinierat begrepp som berör ett brett område 

av mänskliga behov, rättighet, välbefinnande samt jämställdhet och makt 

(Aktuell Hållbarhet, u.å; Kungliga Tekniska Högskolan, 2020; Weingaertner 

& Moberg, 2014). Arbetet mot en social hållbarhet grundar sig i 

Brundtlandkommissionens rapport Our Common Future som utfärdades 1987 

av FN:s världskommission. Avsikten med rapporten var att uppnå en hållbar 

utveckling för att kunna leva under bra förhållanden, men som även ger 

framtidens generationer samma förutsättningar att leva ett tillfredsställande liv 

efter sina behov (Andrews & Granath, 2012; Brundtlandkommissionen, 1987; 

Folkhälsomyndigheten, 2018). Vi har i denna studie avgränsat oss till att 

endast fokusera på hur resultatbaserade löner har en påverkan på människans 

behov och välbefinnande på arbetsplatsen som en del av social hållbarhet. Vi 

definierar den delen som mänsklig hållbarhet, som innefattar mänskliga behov 

samt välbefinnande på arbetsplatsen i form av motivation, trivsel och hälsa.  
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1.2 Problemdiskussion 

Resultatbaserad lön kan ses som en motivationsfaktor för anställda att 

optimera sina prestationer och nå mål, men i fastighetsbranschen har det en 

större betydelse än så. För fastighetsmäklare utgör, i det flesta fall, provisionen 

hela deras lön och därmed grunden för att de kan fortsätta att arbeta inom yrket. 

Statistik visar på att redan det första året som fastighetsmäklare även blir det 

sista för 25 procent av de nyexaminerade fastighetsmäklarna. Det visar på att 

konkurrensen och osäkerheten inom branschen är hög och de resultatbaserade 

lönerna medför en otrygghet för fastighetsmäklarna (Ekonomifokus, 2020).  

 

Det pågår även diskussioner och studier angående den höga 

personalomsättningen inom fastighetsbranschen. Att utbilda sig till 

fastighetsmäklare anses vara populärt i och med att allt fler väljer 

fastighetsmäklare utbildningar, men ändå är det många som väljer att inte 

fortsätta arbeta inom yrket. Detta leder dels till höga personalomsättningen för 

fastighetsmäklarbyråer men även frågor kring varför de väljer att sluta i 

branschen (Fastighetsmäklarförbundet, 2020; Lee et al., 2014; 

Mäklarsamfundet, 2018). Lee et al. (2014) beskriver fastighetsmäklarnas 

situation som påfrestande då arbetstiderna skiljer sig från vanliga nio till fem 

jobb. Som fastighetsmäklare innebär det ofta arbete under helger och kvällar, 

för att exempelvis hålla i visningar under tider många andra är lediga på. Detta 

i samband med stressen och pressen av att prestera medför negativa effekter 

på privatlivet som sedan får en påverkan på arbetet.  

 

Flera forskare och studier argumenterar för att resultatbaserade löner kan bidra 

till en större ansträngning hos anställda och därmed ökade prestationer och 

resultat som kan gynna företagen och lönsamheten (Ederer & Manso, 2013; 

Lazear, 2000; Shearer, 2004). Andra forskare menar på att resultatbaserad lön 

inte alltid leder till förbättrade prestationer. De belyser stress, press och 

kontroll över att prestera som andra effekter av resultatbaserade löner som 
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påverkar anställdas välmående negativt, därmed påverkas viljan att prestera 

(Ariely et al., 2009; Baumeister, 1984; DeCaro et al., 2011; Kuvaas et al. 2020; 

Yang och Hung, 2017). Resultatbaserade löner kan argumenteras vara 

effektiva och fördelaktiga från företagens perspektiv, men det betyder inte att 

det är det bästa alternativet från de anställdas perspektiv.  

 

I företagens arbete mot en hållbar utveckling är de mänskliga faktorerna lika 

viktiga att ta hänsyn till som de organisatoriska, då anställda är betydelsefulla 

för att många verksamheter ska fungera. Motivation, trivsel och hälsa är tre 

faktorer som framkommer som betydelsefulla för mänskligt välmående i 

arbetsmiljön, därför anser vi att faktorerna tillsammans utgör mänsklig 

hållbarhet på arbetsplatser. Till följd av att personalen upplever motivation, 

trivsel och en god hälsa skapas ett välmående hos anställda och därmed en god 

mänsklig hållbarhet. Det kan i slutändan gynna företaget som helhet med 

anställda som trivs och vill stanna inom företaget och anstränga sig för att nå 

företagets mål (Kobayashi et al. 2018; Pfeffer, 2017; Spreitzer et al., 2012; 

Söderfjäll, 2012). Studien inriktas därför mot frågan om hur resultatbaserade 

löneformer påverkar motivation, trivsel och hälsa som mänsklig hållbarhet hos 

fastighetsmäklarbyråer, med tanke på de anställdas välmående. För att 

undersöka detta och svara på studiens forskningsfråga görs en jämförelse 

mellan fastighetsmäklare med helt provisionsbaserad lön och grundlön med 

delvis provision.  

 

1.3 Forskningsfråga 

Hur påverkas den mänskliga hållbarheten för fastighetsmäklare av 

resultatbaserade löneformer?  
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1.4 Syfte 

Syftet med den här studien är att jämföra upplevelser av två olika 

resultatbaserade löneformer, för att analysera hur faktorerna motivation, 

trivsel och hälsa som mänsklig hållbarhet påverkas av resultatbaserade löner.  
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2 Teoretisk referensram  

Teoriavsnittet i den här studien är uppdelat i fyra avsnitt som tillsammans 

utgör en litteraturöversikt. Det inledandet avsnittet berör resultatbaserade 

löner följt av resultatbaserade löner inom försäljningsyrken. Avsnitt tre 

behandlar faktorerna motivation, trivsel och hälsa för mänsklig hållbarhet. 

Det avslutande avsnittet sammanställer kapitlet och belyser viktiga faktorer 

för resultatbaserade löner och mänsklig hållbarhet, som presenteras i en 

modell.  

2.1  Resultatbaserad lön   

Lön är den betalningen som anställda blir kompenserade med för sitt arbete 

och kan ses som ett monetärt incitament, det vill säga kompensation i form av 

pengar. Det uppmuntrar anställda till att genomföra arbetet för att få betalt 

(Lourenco, 2016). Inom företag kan resultatbaserad lön användas för att 

motivera anställda till att prestera och anstränga sig ytterligare. Det kan därför 

användas som belöningssystem för att kompensera anställda för deras 

prestationer, då resultatbaserad lön påverkas av den anställdes resultat. 

Belöningssystem kan variera i utformningen, men avsikten inom företag är 

vanligtvis att skapa en anledning för de anställda att jobba mot bestämda mål 

och belönas efter prestationen. Därav kan belöningssystemen användas som 

en strategi för företagen att styra anställda mot mål eller ökade prestationer 

som gynnar företaget. Resultatbaserad lön är ett exempel på en löneform som 

kan användas som ett belöningssystem genom att belöna anställda utefter deras 

prestationer. På så sätt kan företaget både motivera anställda till ökade 

prestationer, styra dem mot mål och kompensera dem med resultatbaserad lön. 

Det kan ses som ett strategiskt sätt för företag att förmedla företagsmålen och 

vad som förväntas av anställda att prestera, samtidigt som uppskattning visas 

och att deras bidrag till företaget värdesätts (Ahammad et al., 2015; Larkin et 

al., 2012).   
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Av Gerhart (2017) beskrivs resultatbaserade löner som ett sätt för företag att 

öka effektivitet genom att styra anställda mot högre prestationer. Han menar 

att med en mer resultatbaserad löneform kan företag öppna upp för större 

möjligheter att öka prestationsnivån. På så sätt kan det ses som en fördel för 

anställda att gynnas av resultatbaserade löner genom belöningar, men även 

företaget som helhet då de kan uppnå en högre effektivitet. Men som en 

konsekvens till en högre grad av resultatbaserad lön, i form av exempelvis helt 

provisionsbaserad lön, ökar även riskerna i följd med större möjligheter för att 

öka inkomsten. Resultatbaserade löner kan ses som ett upplägg där risker och 

belöningar hänger ihop, ju mer resultatbaserad lönen är desto större blir 

möjligheten för en högre inkomst samtidigt som risken för ingen inkomst 

också ökar (Gerhart, 2017).  

2.1.1 Resultatbaserade löner som motivation till att nå målen 

Cunyat (2019) beskriver att en av de mest betydelsefulla uppgifterna hos 

arbetsgivare är att skapa bra drivkraft för medarbetarna. Det för att 

medarbetarna ska vilja arbeta mer. Även Cunyat (2019) menar att 

resultatbaserade löner kan ge medarbetare motivation att vilja anstränga sig 

mer, vilket bidrar till positiva effekter. Detta då medarbetare gynnas och får 

betalt för deras ansträngning. Nationalencyklopedin (u.å) förklarar begreppet 

motivation som ett psykologiskt begrepp. Motivationen anses skapa och forma 

beteenden som riktas mot uppsatta mål. Det syftar också till varför individer 

agerar och varför individer gör vissa saker som andra inte gör. Motivation 

finns och är behövligt av den orsaken att vi ska ha förståelse för att individer 

eftersträvar olika målsättningar.  

 

LeDoux (2003) förklarar att motivation handlar om en mental aktivering som 

visar vägen för individer mot bestämda mål. Mål som individen vill komma 

fram till och är villiga att kämpa för att uppnå de målsättningar de eftersträvar. 

Det är viktigt att organisationer arbetar för medarbetarnas motivation, för 
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fortsatt utveckling. Att kunna motivera sina anställda är av stor betydelse för 

verksamhetens framgångar samt att arbetsledare ska på ett funktionellt sätt ha 

kunskap i att styra arbetsgruppen (Söderfjäll, 2012).  

2.1.2 Lönens positiva effekter på anställdas prestationer 

Tidigare studier av Ederer och Manso (2013) samt Kuvaas et al. (2020) visar 

på att resultatbaserade löner kan innebära positiva effekter på människors 

prestationer. Där ett stort argument bakom resultatbaserade löner är att det 

bidrar till ökade prestationer hos anställda. Genom att använda sig av ett 

system där lönen bestäms efter graden av den anställdes prestation medförs en 

ökad ansträngning och därmed effektivare produktivitet. Utifrån ett 

belöningsperspektiv anses löneformer baserade på individuella prestationer 

som mest effektiva, då det kan argumenteras vara rättvisa och belönar efter 

resultatet. 

 

Ett experiment inom ämnet som gjorts av Shearer (2004) visar på graden av 

människors prestationer i förhållande till olika löneformer. Under 

experimentet studerades anställdas prestationer och engagemang till deras 

arbete för att undersöka om det skiljde sig mellan arbetare med timlön 

gentemot resultatbaserad lön. Resultatet av experimentet visade på en 

procentuell genomsnittlig ökning på 21,7 procent av de anställdas 

produktivitet. Det kan styrka antagandet om att en resultatbaserad lön har en 

högre motivation och en större effekt på prestationer än timlön. Ytterligare 

forskning som överensstämmer med detta är en studie om skiftet från att 

använda lön i form av timlön till användandet av lön baserat på hur mycket 

varje anställd producerade, det vill säga resultatbaserad lön. Genomförandet 

av studien medförde ett resultat som visade på att de anställdas prestationer 

och outputen av deras arbete ökade med 44 procent efter skiftet (Lazear, 

2000).  
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Enligt Ariely et al. (2009) finns det två grundläggande hypoteser som bidrar 

till förväntningarna om att resultatbaserad lön medför en förhöjd prestation 

hos anställda. Den första hypotesen är antagandet om att genom ett högre 

prestationsbaserat incitament skapa en större motivation och därmed 

ansträngning hos individer. Den andra hypotesen bygger på att den första 

således leder till den ökade prestationen. Även detta antagande stödjer de 

tidigare nämnda teorierna om den resultatbaserade lönen i förhållande till 

prestationer. Utöver att resultatbaserade löneformer argumenteras bidra till 

ökad prestation, anses det även vara fördelaktigt för organisationer som vill 

behålla högt värderade anställda eller attrahera nya (Yang & Hung, 2017).  

2.1.3 Lönens negativa effekter på anställdas prestationer 

Även om många studier tyder på att dessa hypoteser som nämnts ovan 

stämmer så ifrågasätter Ariely et al. (2009) om den resultatbaserade lönen i 

slutändan alltid leder till en förbättrad prestation. Resultatet av deras studie 

bekräftade dessa tankar och visade på att sambandet mellan lön efter prestation 

och det slutliga resultatet inte medförde en förbättring, utan snarare en 

försämring. I majoriteten av fallen som undersöktes skapades det inte en ökad 

prestation, även om företagets input av lön till den anställde var betydligt högre 

än i normala fall. Prestationen gick istället ned och försämrades av de 

resultatbaserade lönerna, vilket bevisligen motsäger de tidigare påståendena 

och medför en annan syn på effekterna av den här typen av löneform (Ariely 

et al., 2009).  

 

Ytterligare studier som gjorts visar på att förhållandet mellan att skapa 

motivation och ansträngning inte nödvändigtvis leder till positiva effekter för 

prestationen. Det som inom psykologin benämns som choking under pressure 

kan vara en anledning till sambandet. Choking under pressure kan användas 

för att beskriva hur en individ svarar på arbete under press, vilket en 

resultatbaserad lön kan bidra till. Där personers prestationsförmåga minskar 
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desto högre pressen och betydelsefullheten för att prestera är (Baumeister, 

1984; DeCaro et al., 2011). DeCaro et al. (2011) argumenterar för att det finns 

två perspektiv på hur prestationerna påverkas av pressen och orsakar 

minskningen. Det ena anses bero på att individen upplever en distraktion som 

stör prestationen genom oro eller tankar på arbetet som är den underliggande 

motivationen till ansträngningen. Det andra perspektivet hävdar att det är 

prestationsövervakningen som stör arbetsinsatsen.  

 

Kuvaas et al. (2020) menar i sin forskning att det finns en kontrollerande effekt 

över resultatbaserade löner och som påverkar medarbetarna negativt. 

Kontrollen över de anställdas prestationer påverkar beteendet hos individerna, 

vilket gör att motivationen till att prestera sänks. De menar på att det är den 

inre motivationen hos anställda som påverkas negativt av resultatbaserade 

löner, på grund av dessa kontrollerande effekter. Även Yang och Hung (2017) 

påpekar att resultatbaserade löneformer kan bidra till oavsiktliga effekter på 

de anställdas välmående. Exempelvis kan anställda uppleva ett missnöje och 

känsla av uppgivenhet som gör att de inte har viljan att anstränga sig, vilket 

kan få en minskad effekt på prestationen. De menar på att det handlar om 

medarbetarnas inställning till sitt arbete och hur mycket de är villiga att 

anstränga sig för att uppnå resultat som avgör effekterna av resultatbaserade 

löner. 

 

Ytterligare en studie som gjorts av Kuvaas et al. (2016) gällande 

resultatbaserade löner visar på att det finns faktorer som är utanför anställdas 

kontroll, men som har en stor påverkan på deras resultat och därmed lönen. 

Det är inte endast viljan hos individerna som avgör prestationen av arbetet, 

utan det kan finnas andra faktorer som inte går att påverka. Exempel på sådana 

faktorer kan vara konjunkturnivåer, företagets marknadsföring, andra 

ekonomiska konsekvenser men även marknaden och produkten som säljs. 
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Dessa faktorer kan innebära negativa effekter för de anställda och därmed ökad 

risk för utebliven inkomst.  

2.2 Resultatbaserad lön inom försäljningsyrken  

Inom företag som arbetar med försäljning är resultatbaserad lön ett vanligt 

belöningssystem att använda för att motivera och kompensera sina anställda. 

Det kan argumenteras medföra både positiv och negativ inverkan på företaget 

och de anställda. Från företagets perspektiv kan resultatbaserad lön innebära 

att en stor del av risker läggs över på medarbetarna, vilket kan anses vara 

negativt från de anställdas perspektiv. Dock så innebär resultatbaserade löner 

andra fördelar för de anställda och möjligheten att genom en högre risk få en 

större belöning tillbaka (Flaherty & Pappas, 2002; Lopez et al., 2006). Enligt 

Flaherty och Pappas (2002) känner säljare med en trygg och säker 

arbetssituation en högre tillfredsställelse och trivsel på arbetet genom lön som 

baseras på resultatet. Däremot exponerade och osäkrare säljare, i och med 

exempelvis högre risker, upplever ett bättre välmående och nöjdhet genom 

fasta löner. Beroende på de anställdas tillfredsställelse på arbetet påverkas 

även ambitionerna och viljan att fortsätta jobba inom företaget.   

 

Försäljningsyrket beskrivs av Brown et al. (2005) som ett komplext yrke som 

innebär flera olika roller och ansvar och kan i många fall leda till en 

överbelastning. De menar på att det sätts en hög press på säljare att ha bred 

kunskap, förberedelser, genomförande av uppgifter och prestera för att nöja 

både kunder och företaget. Det är samtidigt för sin egna skull medarbetare 

behöver prestera och sälja i och med den resultatbaserade lönen. Denna 

arbetsöverbelastning kan få en motsatt effekt på motivationen, prestationen, 

effektiviteten och skapa ett sämre välmående. Författarna av studien 

argumenterar för arbete genom team och att det skulle medföra en bättre 

sammanhållning och trivsel, samt att ansvaret sprids och minskar pressen på 

individen. Däremot kan det skapa andra problem som exempelvis orättvis 
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fördelning av belöning efter arbetet om det handlar om gemensamma 

belöningar som kan skapa en irritation.  

2.2.1 Löners påverkan på mänskliga hållbarhetsfaktorerna motivation, 

trivsel och hälsa  

Enligt Yang och Hung (2017) påverkas anställda olika av belöningssystem 

beroende på deras humör. De menar på att lyckliga anställda anstränger sig 

mer för att få belöningar och vill känna sig förtjänta av den. Även 

prestationerna av lyckliga anställda påverkas positivt gentemot olyckliga 

anställdas prestationer. Olyckliga anställda föredrar belöningar som inte 

kräver någon extra ansträngning, vilket resulterar i prestationer efter det. 

Lyckliga anställda tenderar alltså enligt Yang och Hungs (2017) studie att 

arbeta hårdare, vilja uppnå goda resultat för belöningar och vara mer 

produktiva i förhållande till olyckliga anställda. De lyckliga medarbetarna 

föredrar även långsiktiga mål med belöningar före kortsiktiga, medan 

olyckliga föredrar den som inte innebär någon extra ansträngning.  

 

Belöningssystem har en stor betydelse för anställda och har ett stort inflytande 

på trivseln på arbetsplatsen. Löneformen anses vara en avgörande faktor för 

många anställda till om de vill fortsätta arbeta på företaget. Det påverkar 

samtidigt graden av motivation och prestation hos anställda (Yang & Hung, 

2017). Av Gerhart och Fang (2014) och Kuvaas et al. (2016) argumenteras 

resultatbaserade löner bidra med sorteringseffekter inom organisationer. Med 

sorteringseffekter menar dem att endast de mest kvalificerade och produktiva 

individerna väljer att arbeta med den här typen av löneform. Det gör att 

resterande individer som inte håller den prestationsnivån som krävs sorteras 

bort av egen vilja genom att sluta, alternativt inte attraheras av att ta jobbet 

från början. En anledning är också att det uppstår en otrivsel på arbetsplatsen 

där anställdas välmående påverkas negativt. Som en konsekvens av detta 

beteende orsakas det en högre utsträckning av uppsägningar, vilket gör att hög 
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personalomsättning kan komma att bli ett faktum för företagen. Enlig Kuvaas 

et al. (2016) visar deras studie på att resultatbaserade löner bidrar till högre 

motivation till att prestera men samtidigt också en högre otrygghet och 

uppsägningar.  

 

Lopez et al. (2006) förklarar att belöningssystem i form av resultatbaserad lön 

är den vanligaste belöningen för att skapa motivation hos medarbetare. 

Medarbetare vill därmed utvecklas ännu mer och strävar efter att prestera 

bättre. Anställda som känner att de utvecklas via deras prestationer och blir 

belönade får en ökad trivsel på arbetsplatsen. Den resultatbaserade lönen anses 

motiverar de anställda till att uppnå organisationens målsättningar. Chefer som 

erbjuder belöning i form av resultatbaserade löner leder till att medarbetarna 

motiveras till ytterligare utveckling. Bruce och Santore (2006) förklarar att när 

fastighetsmäklare belönas genom att verksamheten erbjuder resultatbaserade 

lönesystem så skapas en motivation och trivsel i arbetet. Fastighetsmäklarnas 

motivation och engagemang är av stor vikt för hur det påverkar utfallet av den 

resultatbaserade lönen. De anställda kan genom bra prestationer som i sin tur 

leder till bra arbetsinsatser bidra till bra arbetstrivsel.   

 

Stress är ytterligare en orsak till att många anställda upplever sitt arbete som 

ohälsosamt och en anledning till att människor byter jobb för sitt egna 

välmående. Enligt Harrison et al. (1996) har resultatbaserade löner en direkt 

koppling till graden av stress som orsakas. De menar på att ju mer 

resultatbaserade lönerna är desto högre blir stressfaktorn hos anställda. Även 

Parker et al. (2019) redogör för resultatbaserade löners påverkan på anställdas 

hälsa. Deras studie visade på att resultatbaserade löner påverkar individerna 

negativt genom att det hindrar dem från att uppnå mål och utvecklas. 

Bakomliggande orsaker till det är att dessa löneformer ofta medför höga krav 

och belastningar på medarbetarna som får dem att känna utmattning och 

ångest. Även den sociala samverkan med andra har visat sig påverkas negativt 
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av kraven och belastningarna på anställda. De kopplar detta till self-

determination theory och dess kontrollerade och automona 

motivationsfaktorer. De menar på att det kan vara en förklaring till den stress 

som uppstår av kraven, belastningarna och utmattningen från löneformen. 

Automona motivationsfaktorer bidrar till positiva effekter för kreativitet, 

prestation och välmående, medan kontrollerade motivation har en negativ 

inverkan, detta förklaras utförligare senare i studien under 

motivationsavsnittet. Anställda som betraktar resultatbaserade löner som 

utmanande upplever inte samma krav och belastning av löneformen som 

anställda som ser på det som ett hinder. Det är när den resultatbaserade lönen 

betraktas som ett hinder som det uppstår negativa konsekvenser som otrivsel, 

stress, utmattning och lägre grad av motivation.  

2.2.2 Löneformer och anställdas välmående inom 

fastighetsmäklarbranschen  

Tidigare studier har gjorts inom fastighetsmäklarbranschen, där Lee et al. 

(2014) i sin studie har undersökt fastighetsmäklarbyråer med två olika 

lönesystem, ett med grundlön och en låg provision och den andra utan 

grundlön men med en hög provision. Företagen som använde sig av 

grundlöner erbjöd det som en garanti under de första sex till nio månaderna 

för att ge de nyanställda en extra trygghet. Denna metod resulterade dock i att 

de anställda valde att byta företag efter att grundlönerna slutade ges på grund 

av att provisionen i detta lönesystem var lägre.  

 

Stressen som yrket medför bidrar till effekter som otrivsel på arbetsplatsen, 

sänker viljan att vara delaktig och arbetslusten som därmed påverkar 

prestationen. Detta i kombination med osäkerheten och riskerna som 

fastighetsmäkleri medför kan vara påfrestande för de anställda, men kan även 

kompenseras i och med höga löner från prestationer. Många obekväma 

arbetstider är också ett faktum inom branschen, vilket även det kan få effekter 
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och vara en bidragande faktor till den höga personalomsättningen. Studier om 

anledningar till varför anställda väljer att sluta visar på att det oftast beror på 

vantrivsel på arbetet som påverkar jobbengagemanget och bidrar till en ökad 

personalomsättning (Lee et al., 2014). Ytterligare en slutsats som dras av Lee 

et al. (2014) är att goda relationer mellan arbetskollegor samt gemensamma 

bonusar bidrar med positiva effekter. De menar på att genom att gruppera 

likasinnade individer med liknande bakgrund kan stärka sammanhållningen 

och därmed skapa en god relation till kollegorna. Resultatet av det påstås av 

studien bidra till bättre trivsel på arbetet och färre antal anställda som slutar.  

 

Sannolikheten för att drabbas av ohälsa och utbrändhet anses vara högre inom 

yrken som innebär mycket stress och samspel med andra människor, vilket 

fastighetsmäklarbranschen är ett exempel på. En studie som gjorts gällande 

utbrändhet har undersökt vilka faktorer eller sammanhang som orsakar de 

negativa effekterna till det ohälsosamma måendet inom 

fastighetsmäklarbranschen. Det som forskarna däremot kom fram till var att 

tidigare amerikansk forskning visar på hög sannolikhet för utbrändhet inom 

yrket som fastighetsmäklare, men att deras resultat från den australiensiska 

marknaden visade på låg sannolikhet. Det bidrar till deras slutsats om att det 

kan vara olika beroende på geografisk position och individer i olika länder, 

samt att konjunkturnivårena kan påverka. Där lågkonjunkturen i Australien 

kan vara en av orsakerna till den lägre sannolikheten (Love et al., 2011).  

 

Love et al. (2011) redogör även för implikationer som de anser kan vara 

betydelsefulla då de menar på att åldern och erfarenheterna inom branschen 

har en stor inverkan på välmående, genom förmågan att uppnå en god balans 

mellan fritid och jobb. Samt att upplever man känslan av psykisk utmattning 

har det en tendens att skapa sämre attityd gentemot både kunder och kollegor, 

vilket kan skapa dåliga relationer och stämningar.  
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2.3 Mänsklig hållbarhet 

Mänsklig hållbarhet kan ses som en viktig del för hållbarhet i företag och som 

handlar om att uppfylla de mänskligt välmående på arbetsplatsen (Kobayashi 

et al. 2018). Pfeffer (2017) argumenterar för den mänskliga hållbarhetens roll 

inom företags hållbarhetsarbete. Han förklarar att den mänskliga hållbarheten 

i form av att anställda måste må bra på sitt arbete för att företaget ska kunna 

anses som hållbart och effektivt. De mänskliga faktorerna bör inte misskötas 

utan vara lika betydelsefulla att värna om som organisatoriska och inte vara på 

bekostnad av något annat. Motivation, trivsel och hälsa är tre viktiga faktorer 

för att medarbetare ska uppleva ett välmående på arbetsplatsen (Deci & Ryan, 

2014; Duke et al., 2009; Milyavaskaya & Koestner 2011; Nielsen et al., 2017; 

Wang & Brower, 2019).  

 

Söderfjäll (2012) redogör att det är skillnad på individer som är motiverade 

och individer som inte är motiverade i sitt arbete. Är individer motiverade i 

sitt yrke så uppstår det trivsel och bättre prestation jämfört med de icke 

motiverade individerna. En egenskap som är av stor betydelse bland 

arbetsledare är att de bör eftersträva att frambringa premisser för 

medarbetarna, som på så sätt kan förbättra drivkraften för sitt arbete. Trivsel i 

arbetsmiljön, som Spreitzer (2012), benämner som thriving ses som en viktig 

faktor för organisationens hållbarhet. När medarbetare mår bra och trivs i sin 

arbetsmiljö leder det till att de växer och utvecklas och risken för ohälsa som 

utbrändhet minskar. Välmående hos medarbetare är även viktigt för 

prestationer i arbetet. 

2.3.1 Motivation 

Det är viktigt att medarbetare på arbetsplatser känner sig motiverade, genom 

motivation kan de uppnå tillfredsställelse som leder till att medarbetare 

presterar bättre (Rahimi et al., 2016). Strategier för motivation på arbetsplatser 

är därför viktigt och kan ses som en viktig del för att skapa produktivitet hos 
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medarbetare, men som även är viktigt för medarbetarnas välmående (Deci & 

Ryan, 2014).  

Enligt Deci & Ryan (2014) talar man ofta om psychological needs när 

motivation undersöks i arbeten, som syftar till need-strength och need-

satisfaction. Need-strength, kan även kallas för en önskan eller ett motiv. Det 

handlar framför allt om människors lust och önskan, och där det kan ha 

strength of needs, ju större önskan de har ju mer jobbar det för att uppnå de. 

Det visar att motivationen är viktig och när medarbetare känner sig motiverade 

anpassar de sitt beteende efter vad de uppnå med sin önskan. Need-satisfaction 

syftar till motivation genom tillfredsställelse och där medarbetare måste känna 

en tillfredsställelse för att prestera bra samt för att den psykiska hälsan ska vara 

bra. När medarbetarna inte känner en tillfredsställelse skapar det negativa 

konsekvenser i företaget (Deci & Ryan, 2014). Psychological needs kan ses 

som en viktig del för välmående och där Self-determination theory (SDT) är 

en teori som syftar till tillfredsställelse och motivation utifrån psykologiska 

behov som är viktiga för att uppnå ett välmående (Milyavaskaya & Koestner 

2011).  

SDT syftar till inlärda behov där man talar om tre olika psykologiska behov, 

kompetens, självständighet samt att man kan relatera till de behov som bör 

uppfyllas för en god hälsa på arbetsplatsen (Deci & Ryan, 2014). Där kan 

kompetens ses som ett väldigt konkret behov och innebär att individen vill 

kunna utföra uppgifter med önskat resultat. När de känner att det blir 

rutinmässiga uppgifter behöver de söka nya uppgifter som är svårare för att 

skapa utmaning. Självständighet handlar om att individen upplever att de har 

kontroll i situationen, och där de själva kan bestämma och fatta beslut. Att 

relatera handlar om att individen vill känna en koppling till andra, som en del 

av en större helhet. Där kan behoven uppfyllas genom att man skapar 

kontakter, och känner att man är viktig för andra människor. Tillfredsställelse 

i att uppfylla behoven leder till motivation, där ju högre self- determination en 
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människa har desto större känsla av tillfredsställelse kan uppnås. De tre 

psykologiska grundläggande behoven skapar en motiverande miljö och ett 

värde av det man gör. Det är individerna själva som ansvarar för sin inställning 

till det man gör för att det ska vara tillfredsställande. Tidigare forskning visar 

på att det är en viktig teori med positiva resultat inom exempelvis engagemang 

och prestationer. Self-determination leder till need satisfaction, när alla de tre 

behoven är tillfredsställda kommer det leda till högre kvalitet av prestationer i 

arbetsmiljön. Alla tre behoven är viktigt och när de kombineras blir resultaten 

som bäst (Filak & Nicolini, 2018).  

2.3.2 Trivsel 

Trivsel på arbetet kan ses utifrån två komponenter, där ena är vitality och 

learning. Vitality innebär att man känner en livlighet på arbetet och där energi 

är viktigt. Medarbetarna skapar själva den energin, genom att göra saker de 

tycker är spännande och roligt. Learning handlar om lärandet, att uppnå ny 

kunskap och att lära sig nya saker på arbetet. Komponenterna är båda viktiga, 

när individer upplever att arbetet är spännande och ger ny kunskap skapas 

trivsel för medarbetaren (Spreitzer et al., 2012). 

Wang och Brower (2019) redogör för att arbetstillfredsställelse samt en 

motivation till jobbet är betydelsefulla för att uppnå trivsel inom 

organisationer. När de anställda upplever att de förbättras samt presterar bättre 

i sitt arbete så bidrar det till att trivseln på jobbet förbättras. Både 

verksamheten och de anställda påverkas positivt av utvecklingen. Detta då de 

anställda kan få känslan av att deras arbete är mer betydande och meningsfylld 

som kan i sin tur leda till att de anställda är beredda att involvera sig i 

verksamheten. Genom det uppstår en ökning vad gäller trivsel och välmående 

(Wang & Brower, 2019). Dock kan lärandet vara negativt om det blir för stort 

fokus på ny kunskap. Tidigare forskning visar på att när man lär sig mycket 

nytt behandlar hjärnan det och hämmar problemlösningsförmågan, vilket kan 
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leda till att misstag lättare görs. För att minska risker för att det uppstår är 

återhämtning och vila viktigt för den mentala hälsan (Spreitzer et al., 2012).  

För att mäta och känna trivsel på sin arbetsplats, kan man enligt Spreitzer et 

al. (2012) använda sig av två metoder, den ena innefattar en individuell strategi 

och den andra innebär organisatoriskt fokus. Genom en individuell strategi kan 

man mäta komponenterna och där individer själva upplever sin situation. Det 

kan behövas förändringar i situationen, vilket kan ske genom exempelvis nya 

positioner eller nya uppdrag. Även företaget har ansvar för trivseln, genom att 

skapa förutsättningarna för individens trivsel. Det kan företag göra på olika 

sätt, exempelvis genom att använda sig av feedback så medarbetare får en 

större möjlighet att utvärdera sig själva, och som kan leda till minskad 

osäkerhet och stress.  

Duke et al. (2009) argumenterar för att medarbetare som erbjuds stöd i sitt 

arbete från företaget och ledningen, exempelvis socialt stöd, kan leda till bättre 

prestationer. Genom att medarbetare upplever känslan av stöd från företaget 

bidra det till att medarbetare kan möta verksamhetens målsättningar. 

Verksamhetens stöd en viktig aspekt vad gäller hur medarbetare skapar 

mening i arbetsmiljöns sammanhang. Studien menar även att socialt stöd 

skyddar mot de skadliga effekterna av stress i arbetet. Företagets stöd är till 

för att hjälpa medarbetare att prestera effektivt samt kunna hantera stressande 

situationer på ett gynnsamt sätt. Det sociala stödet gynnar även medarbetarna 

på så sätt att arbetstrivseln och medarbetarnas prestationer förbättras. Genom 

en god arbetsmiljön och att medarbetare får stöd så blir det positivt för både 

medarbetare och verksamheten.  

2.3.3 Hälsa 

Spreitzer et al. (2012) menar att när man når en trivsel i arbetet leder det även 

till att man trivs i sitt liv utanför arbetet. Work-life-balance (WLB) är en faktor 

som påverkar tillfredsställelsen på arbetet. Det handlar om att en balans mellan 
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arbete och tiden utanför arbetet ska vara uppnåbar. Vissa känner en 

tillfredsställelse även om de lägger mer tid på antingen arbetet eller tiden 

utanför arbetet under vissa stadier i sitt liv. Dock menar Weale et al. (2019) att 

en obalans mellan tiden kan leda till utbrändhet och otillfredsställelse i livet. 

Studien menar att det mer kompletterar varandra än att de konkurrera mot 

varandra. Arbetet är för många en del av deras liv, men som även innefattar 

mer som exempelvis sociala relationer med familj och vänner. Där i vissa fall 

arbetet kan upplevas ta över och hindra från att göra andra aktiviteter utanför 

jobbet, vilket kan leda till en ansträngande börda och stress hos individer. WLB 

innebär att både arbetet och livet utanför arbetet ska ha en balans, individer 

ska inte uppleva att arbetet tar över och hindrar livet utanför arbetet 

(Mushfiqur et al., 2018).  

Abrahamsson och Johansson (2013) beskriver att studier kring arbetsmiljön 

började redan under 1800-talet där synen på arbetare såg annorlunda ut och 

man fokuserade mer på att öka effektiviteten i företagen. Där arbetare skulle 

anpassa sig efter arbetet som krävdes. De beskriver att man kan tala om 

arbetsmiljö utifrån tre perspektiv. Ett perspektiv är ohälsa och hälsa, som tar 

upp begrepp som bland annat stress och motivation som faktorer som påverkar 

arbetssituationen. Arbetsmiljö handlar om ohälsa och stress som kan uppstå på 

arbetsplatser, där människor kan både påverkas och påverka i 

arbetssituationer. Det handlar om helheten i en arbetssituation och inte endast 

de fysiska eller de psykiska, men där miljön påverkar människor på olika sätt. 

Abrahamsson och Johansson (2013) menar att en god arbetsmiljö ska 

balansera både fysiska och psykiska faktorer till en nivå som inte blir för 

mycket eller för lite, samt att de ser till att människors liv utanför arbetet för 

att det ska vara hållbart.  

Enligt Arbetsmiljöverkets föreskrifter om organisatorisk och social 

arbetsmiljö (2015) ska företag förminska risker för ohälsa och skapa en bra 

arbetsmiljö, som företag bör använda för medarbetare. De definierar att krav 
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som har större omfattning än resurser skapar en obalans, och sker det under en 

längre tid där man inte har möjlighet för återhämtning, ses det som ohälsosam 

arbetsbelastning. Det är arbetsgivarens ansvar och där det arbetet som krävs 

ska anpassas av resurserna, där minska arbetsmängd och ge möjlighet till 

återhämtning är exempel på vad arbetsgivare kan göra för att 

arbetsbelastningen inte ska vara ohälsosam. De beskriver även att arbetstid kan 

leda till ohälsa, vilket exempelvis kan vara långa arbetspass och stor 

omfattning av övertidsarbete (Arbetsmiljöverkets föreskrifter om 

organisatorisk och social arbetsmiljö, 2015).  

 

Nielsen et al. (2017) argumenterar för att en hälsosam arbetsplats är företag 

som ser till att alla nivåer inom företaget har de resurser som krävs för att 

genomföra arbetsuppgifterna. De menar på att resurserna spelar en 

betydelsefull roll för både medarbetarnas hälsa men även för organisationens 

utveckling. Det krävs att tillgodose resurser för att de anställda ska få goda 

förutsättningar för att fullfölja uppgifter, prestera och nå målen, vilket gynnar 

företaget och dess utveckling. Genom att ge anställda goda förutsättningar och 

möjlighet till att prestera bidrar företaget till en hälsosammare arbetsplats och 

välbefinnande för sina anställda. Exempelvis kan det medföra självkänsla, 

känsla av kompetens, samarbeten och goda relationer till kollegor samt att 

chefers ledarskap och relationer till sina anställda förbättras.  

2.4 Sammanställning av den teoretiska referensramen  

Resultatbaserad lön har enligt studier bevisligen en positiv inverkan på 

anställdas prestationer. Företag kan använda det som ett belöningssystem för 

att motivera anställda till ökade prestationer, vilket kan innebära ekonomiska 

fördelar såsom högre inkomst för både den anställda och företaget. På så sätt 

kan resultatbaserad lön ses som ett finansiellt incitament som påverkar 

motivationen att prestera (Ariely et al., 2009; Ederer & Manso, 2013; Gerhart, 

2017; Kuvaas et al., 2020; Lazear, 2000; Shearer, 2004; Yang & Hung, 2017). 
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Andra studier som motsäger detta menar istället på att det i slutändan inte alltid 

leder till positiva resultat genom användandet av resultatbaserade löner. Dessa 

studier argumenterar för att den pressen som kommer med de här löneformerna 

får en motverkande effekt på prestationen och som dessutom påverkar de 

anställdas välmående negativt. Då resultatbaserade löner medför oavsiktliga 

konsekvenser som kan vara svåra att undgå då vissa är utanför de anställdas 

kontroll (Ariely et al., 2009; Baumeister, 1984; DeCaro et al., 2011; Kuvaas 

et al., 2016; Kuvaas et al., 2020; Yang och Hung, 2017). Båda sidorna av 

argumenten kring resultatbaserade löners effekter överensstämmer med 

Gerharts (2017) synsätt, att det ger möjligheten till högre inkomster men 

medför många risker och konsekvenser.  

  

Den mänskliga hållbarheten är en betydelsefull del i företagens utveckling och 

arbete mot hållbarhet. Det krävs att organisationen arbetar för att uppnå de 

mänskliga faktorerna för att deras anställda ska uppleva ett välmående på 

arbetsplatsen (Kobayashi et al. 2018; Pfeffer, 2017). De tre faktorerna 

motivation, trivsel och hälsa är viktiga för anställdas välmående på 

arbetsplatsen och för att uppnå mänskliga hållbarhet i företaget (Deci & Ryan, 

2014; Duke et al., 2009; Milyavaskaya & Koestner 2011; Nielsen et al., 2017; 

Wang & Brower, 2019). 

 

Motivationen är den som bidrar till anställdas vilja att anstränga sig och 

beskrivs handla om den mentala aktiveringen mot att nå målsättningar. Vad 

som motiverar personen varierar i många fall då det är individuellt och det 

handlar för företagen om att lära känna sina anställda och hitta den bästa 

motivationen för dem. Känner anställda sig motiverade på arbetsplatsen 

upplever de tillfredsställelse och därmed presterar de bättre. Strategier med 

olika belöningssystem, vilket resultatbaserade löner är ett exempel på, är något 

som anses vara fördelaktigt för organisationer för att motivera sina anställda 

(Anselme, 2010; Cunyat, 2019; Gagné, 2014; LeDoux, 2002; Rahimi et al., 
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2016). Tillfredsställelse och önskan argumenteras också vara betydelsefulla 

inom motivation för att uppnå en bra psykisk hälsa och prestation hos 

anställda. Där de tre psykologiska behoven kompetens, självständighet och 

relatering till behov bör uppfyllas för att det ska anses vara en hälsosam 

arbetsplats (Gagné, 2014). Motivationen hos anställda kan därför förklaras 

från två avseenden där resultatbaserad lön dels anses vara ett finansiellt 

incitament och belöningssystem som motiverar till prestation (Kuvaas et al., 

2020). Samtidigt som motivationen ur perspektivet om mänsklig hållbarhet 

handlar om tillfredsställelse och psykiskt välmående på arbetsplatsen som 

även det motiverar till prestation (Deci & Ryan, 2014; Filak & Nicolini, 

2018).  

  

Trivsel i arbetet argumenteras uppstå när medarbetare upplever 

tillfredsställelsen och motivationen som tidigare nämnts. Även känslan av 

livlighet och lärande får anställda att uppleva en förbättring för sig själva, 

vilket leder till trivsel och förbättrad prestation (Spreitzer et al., 2012; Wang 

& Brower, 2019). Stöd från organisationen anses också vara en viktig aspekt i 

arbetsmiljösammanhang och trivsel. Det får medarbetare att känna en mening 

med arbetet och att nå målsättningarna och kan innebära goda konsekvenser 

för prestationen. Det upplevs även ha en skyddande effekt mot stress, vilket 

annars kan vara en faktor som bidrar till otrivsel och ohälsa (Duke et al., 

2009).  

  

Balansen mellan arbetslivet och tiden utanför arbetet är också en faktor som 

anses påverka tillfredsställelsen och en obalans kan innebära negativa 

konsekvenser för hälsan, till exempel utbrändhet. Det är därför viktigt att 

individer hittar balansen och inte upplever att arbetet tar över och hindrar 

vardagslivet (Mushfiqur et al., 2018; Spreitzer et al., 2012; Weale et al., 2019). 

Den psykosociala arbetsmiljön, vilket innefattar stress och ohälsa, har en stor 

påverkan på anställdas hälsa och är därför ytterligare en viktig del för 
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företagen att förhålla sig till inom hållbarhetsarbetet. Det är arbetsgivarnas 

ansvar att se till att arbetsbelastningen inte blir för hög med dåliga arbetstider 

eller övertidsarbete och därmed bidrar till en ohälsosam arbetsmiljö. Där även 

resurserna för att arbetsuppgifter ska kunna genomföras måste finnas tillhands 

för att skapa en god hälsa och välbefinnande hos sina anställda (Abrahamsson 

& Johansson, 2013; Arbetsmiljöverkets föreskrifter om organisatorisk och 

social arbetsmiljö, 2015; Nielsen et al., 2017). 

 

För att tydliggöra sammanställningen av den teoretiska referensramen har en 

modell utformats, vilket visas i figur 2.1, som visar resultatbaserade lönernas 

påverkan på den mänskliga hållbarheten. Modellen ligger även till grund för 

hur studien har strukturerats i empiri- och analyskapitlet.  

 

 

 

Figur 2.1. Modell av resultatbaserade löners påverkan på mänsklig hållbarhet.  
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3 Studiens tillvägagångssätt 

I följande kapitel beskrivs studiens tillvägagångssätt och de metodval som 

tagits. Kapitlet inleds med studiens utgångspunkt följt av urval, beskrivning av 

datainsamlingen samt hur data har analyserats. Kapitlet avslutas med 

källkritik, forskningsetik och gruppens arbetsprocess.  

3.1 Utgångspunkt och forskningsdesign 

En utgångspunkt som kan innebära en stor betydelse för studiens 

tillvägagångssätt och de metodval som tas är valet av ansats. Den här studien 

har antagit en deduktiv ansats, vilket betyder att den har en teoretisk 

utgångspunkt som styr studien. Det handlar om relationen mellan teorin och 

empirin, en deduktiv studie utgår från redan befintlig teori för att sedan 

resonera kring två olika löneformer i verkligheten. Det görs genom intervjuer 

med teoretiskt härledda frågor, som antingen stärker eller motsäger det som de 

tidigare teorierna antyder (Bryman & Bell, 2005; Patel & Davidson, 2011; 

Åsberg, 2001a). Vi inledde därför studien med teoriavsnittet som resulterade i 

frågor baserade på viktiga delar som teorin pekade på. Detta har varit styrande 

i både studiens upplägg och val av metoder för datainsamling och analys. Vi 

har alla tre författare av studien tidigare kunskap om ekonomiska ämnen, då 

vi alla tre har en företagsekonomisk utbildning. Den deduktiva ansatsen gav 

oss även möjlighet till en större förförståelse för ämnet, inför genomförandet 

av intervjuerna.   

 

Vidare har valet av forskningsdesign varit avgörande för studiens utformning 

då det utgör en ram för vad som undersöks och tillvägagångssättet för att uppnå 

studiens syfte. Vi har därför valt en jämförande design, där utifrån att jämföra 

upplevelser av löneformen hos fastighetsmäklare med två olika 

resultatbaserade löneformer få en uppfattning för olika löneformers påverkan. 

En jämförande design kan även kallas för en komparativ design och innebär 
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att man undersöker två situationer på liknande sätt för att få en ökad förståelse 

kring ämnet (Bryman & Bell, 2005). Vi har sett till både likheter och skillnader 

mellan löneformerna för att uppnå en så bra jämförelse som möjligt, och på så 

sätt få en tydligare bild av hur det påverkar faktorerna för den mänskliga 

hållbarheten (Paisey & Paisey, 2010).  

3.2 Urval och avgränsning 

För att införskaffa den data som söktes till studien gjordes det ett icke-

slumpmässigt urval, vilket betyder att vi bestämde oss innan vilka vi ville 

kontakta för intervjuer (Bryman & Bell, 2005). Då studiens syfte är att jämföra 

två olika resultatbaserade löneformer hos fastighetsmäklare föll det sig 

naturligt att valet av respondenter var fastighetsmäklare. Eftersom det även 

krävdes data från fastighetsmäklare med två olika resultatbaserade löneformer 

ansåg vi att det icke-slumpmässiga urvalet var lämpligast för att samla den 

data vi eftersträvade. Valet av fastighetsmäklare kan även ses som ett 

experturval, då respondenterna var personer vi ansåg kunde ge oss de svaren 

vi behövde för att studera likheter och skillnaderna (Sverker, 2004). Eftersom 

respondenterna arbetar med olika resultatbaserade löneformer och har 

upplevelser inom ämnet.  

 

Då det är en jämförande studie har vi även valt att avgränsa till södra Sverige, 

för att fastighetsmäklarna till studien skulle vara så jämförbara som möjligt. 

Genom att avgränsa till respondenter inom samma län ser vi det också som att 

de har liknande omgivningar och bostadsmarknad de arbetar med. Vi valde ut 

tio fastighetsmäklare från södra Sverige som uppfyllde kriterierna vi ansåg 

krävdes för att förse oss med den informationen som vi sökte. Kriterierna vi 

förhöll oss till innefattade att personen arbetade som aktiv fastighetsmäklare 

med antingen helt provisionsbaserad lön eller grundlön med delvis provision. 

För en så likvärdig jämförelse som möjligt valde vi fem fastighetsmäklare för 

respektive löneform. Av de tio tillfrågade personerna i urvalet var det endast 
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åtta som kunde ställa upp på intervju, vilket resulterade i ett bortfall på två 

fastighetsmäklare med grundlön och delvis provision som löneform. Bortfallet 

kan anses vara till studiens nackdel då det var två med samma löneform och 

antalet blev ojämnt. För att göra resultatet från intervjuerna jämförbart med 

hänsyn till detta valde vi att redovisa resultatet i genomsnittliga värden. Alla 

åtta respondenter som ställde upp uppfyllde kriterierna och ansågs därför vara 

lämpliga till att förse studien med relevant data.  

3.3 Datainsamling  

Enligt Ejvegård (2009) kan komparativa studier vara svårt att göra, då det finns 

olika förutsättningar och att det inte alltid går att jämföra med varandra. För 

att det ska bli en jämförande studie måste man jämföra något som är 

jämförbart, förenkla så det är lika för det som ska jämföras och göra det 

jämförbart med varandra samt se till både likheter och olikheter (Ejvegård, 

2009). Vi har därför valt att samla in kvalitativ data med inslag av kvantitativa 

data. Datan har samlats in genom halvstrukturerade intervjuer, med både 

öppna frågor och attitydskalor. Data är den fakta eller information som samlas 

in och kan benämnas som kvalitativ eller kvantitativ. Kvalitativ data syftar till 

data i form av ord och kvantitativ är av numerisk form. Då vi hade som 

avseende att samla in kvalitativ data påverkade det valet av 

datainsamlingsmetod, vilket resulterade i intervjuer (Åsberg, 2001b). 

Ytterligare datainsamling har gjorts för att samla in teori från tidigare studier 

som används i den teoretiska referensramen. 

3.3.1 Intervjuer 

För att få en djupare förståelse för hur resultatbaserade löner påverkar 

motivationen, trivsel och hälsa hos medarbetare har vi gjort valet att använda 

oss av halvstrukturerade intervjuer. Halvstrukturerade intervjuer är en 

kvalitativ intervjuform där det handlar mer om respondenternas uppfattningar 

och åsikter som svar på frågorna. Det kan också beskrivas som en flexiblare 
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form av intervju till skillnad från strukturerade intervjuer (Bryman, 2018). Att 

använda halvstrukturerade intervjuer vid en jämförande studie är positivt då 

samma frågor ställs till respondenterna och där liknande saker tas upp med 

hjälp av följdfrågor. Att ha öppna frågor är en av anledningarna till att det är 

halvstrukturerad intervju och inte en strukturerad, och där respondenterna har 

möjlighet att utforma sina svar med egna ord och upplevelser (Gillham, 2008). 

Vi har arbetat fram intervjufrågorna efter teorierna om resultatbaserad lön och 

faktorerna motivation, trivsel och hälsa som är betydelsefulla för 

medarbetarnas välmående och benämns som mänsklig hållbarhet. Det gav oss 

möjlighet att få en bredare förståelse för ämnet och där samtidigt strukturen 

gjorde det möjlig att jämföra respondenternas intervjusvar med varandra.  

 

Frågorna vid intervjuerna har varit öppna frågor och frågor formulerade i 

attitydskalor. Öppna frågor innebär att respondenterna svarar öppet och med 

egna ord (Bryman & Bell, 2005; Gillham, 2008), vilket gav oss möjlighet till 

svar som vi innan studien inte förutsåg i utformningen av frågorna. Vi ansåg 

att de svaren var viktigt för att få en djupare förståelse (Bryman & Bell, 2005). 

I attitydskalorna har vi använd oss av en likertskala mellan 1–5. Attitydskalor 

används för att skilja på positiva och negativa attityder till något mellan 

individer (Bryman & Bell, 2005; Patel & Davidson, 2011). Vi kan i den här 

studien inte dra några slutsatser utifrån skillnaderna från attitydskalorna, då vi 

har för få respondenter. Attitydskalorna används istället i studien för att stärka 

de öppna frågorna. Det för att säkerställa att vi uppfattar respondenternas svar 

på rätt sätt, samt att respondenterna uppfattat de öppna frågorna rätt. 

3.3.2 Operationalisering av intervjufrågor 

Som en följd av den deduktiva ansatsen som studien grundas i så härstammar 

intervjufrågorna från studiens teoretiska referensram. Utifrån de faktorer som 

teorin har indikerat på är betydelsefulla inom ämnet har vi bildat frågor till 

intervjuerna för att testa teorin om det överensstämmer med verkligheten 
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(Bryman & Bell, 2005; Patel & Davidson, 2011; Åsberg, 2001a). Vi har därför 

sammanställt en operationalisering av intervjufrågorna för att tydliggöra hur 

det relateras till teorin och vilka frågor som är baserade på de olika 

teoriavsnitten. Det totala antalet frågor som ställts under intervjuerna är 18 

stycken, varav tre är inledande frågor om respondenten och om vi hade 

tillåtelse att spela in. Resterande 15 frågor är teoretiskt härledda där fråga 1–6 

har baserats på teoriavsnittet om resultatbaserade löner. Frågorna 7–15 har 

grundats på teorin om den mänskliga hållbarheten, vilket delades in i 

ytterligare tre delar. Frågorna 7–8 tillhör det teorin säger om motivation, 9–11 

trivsel och slutligen 12–15 hälsa (Operationalisering, 2020, Bilaga 1).  

 

Det resulterade även i att vi valde att ha en bestämd ordningsföljd att ställa 

frågorna i baserat på den teoretiska referensramens struktur, men som nämnt 

ovan i halvstrukturerade intervjuer. För att underlätta för både oss och 

respondenterna valde vi därför att förbereda oss innan intervjuerna genom att 

göra en intervjuguide (Patel & Davidson, 2011; Intervjuguide, 2020, Bilaga 

2). En intervjuguide kan beskrivas som ett manus som kan användas som ett 

hjälpmedel under intervjun. Där frågorna och ordningsföljden är förberedda 

och kopplade till de teman som ska undersökas under intervjun. Det kan anses 

vara ett bra hjälpmedel vid halvstrukturerade intervjuer, då vi både ville hålla 

oss till våra teman samtidigt som vi ville behålla öppenheten för 

respondenternas svar. På så sätt kunde vi enklare hålla oss till dessa teman och 

den förbestämda ordningsföljden, samt erbjuda respondenterna en chans att 

förbereda sig då vi mejlade ut intervjuguiden innan (Bryman, 2018; Kvale, 

2007).  

3.3.3 Genomförande av intervjuer 

Inför genomförandet av våra intervjuer så kontaktades våra tänkbara 

intervjupersoner via mail. I mailet framfördes information gällande vår 

uppsats och uppsatsens syfte samt en förfrågan om respondenterna ville och 
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kunde ställa upp på en intervju som tar ca 30 minuter. Respondenterna fick 

även information angående om de ville vara anonyma eller inte samt om 

respondenterna ville att intervjun skulle genomföras via telefon eller ett 

personligt möte någonstans där respondenten önskade sig. När 

intervjupersonerna svarade att de kunde delta i intervjun så fick de ange när 

det passade att genomföra intervjun samt vart och hur.  

 

Samtliga intervjuer genomfördes via telefon, vilket dels var på grund av 

önskemål från respondenterna men även ansågs vara lämpligast under rådande 

pandemi. Den rådande pandemin avser covid-19 som under år 2020 drabbade 

hela världen och där människor uppmanas att undvika sociala kontakter och 

hålla avstånd, för att minska smittspridningen (Folkhälsomyndigheten, 2020). 

Det finns både fördelar och nackdelar med att genomföra intervjuerna via 

telefon. Fördelarna är att det i jämförelse med exempelvis personliga intervjuer 

är mindre kostsamma, tidskrävande och kan genomföras på distans. Till följd 

av studiens förutsättningar med begränsad tid och covid-19 pandemin så 

ansågs intervjumetoden som passande, vilket även resulterade i att fler 

intervjuer kunde göras än om de hade gjorts genom personliga intervjuer.  

 

Ytterligare en fördel med telefonintervjuer är att det kan argumenteras minska 

risken för att den som håller i intervjun påverkar respondentens svar genom 

sin fysiska närvaro. Med det menas att respondenten inte uppfattar personliga 

egenskaper hos intervjuaren på samma sätt som vid personliga intervjuer. 

Däremot är en nackdel med telefonintervjuer att man inte ser personen som 

intervjuas och kan gå miste om observationer från kroppsspråket och 

omgivningen. Det blir även svårare att uppfatta om respondenten förstått 

frågorna rätt, då man inte ser deras ansiktsuttryck under intervjun (Bryman & 

Bell, 2005). För att reducera dessa nackdelar och säkerställa att vi förstått 

svaren rätt upprepades svaren under intervjun, för att respondenten skulle få 

möjlighet korrigera eller tillägga.  
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Tabell 3.1. Sammanställning av telefonintervjuerna. 

Respondent Arbetstitel  Löneform Intervjufrom Längd 

Johan Fastighetsmäklare Helt provision Telefonintervju 25:01 

Karl Fastighetsmäklare Helt provision Telefonintervju 21:00 

Jens Fastighetsmäklare Helt provision Telefonintervju 11:45 

Tim Fastighetsmäklare Helt provision Telefonintervju 11:35 

Olle Fastighetsmäklare Helt provision Telefonintervju 17:30 

Ralf Fastighetsmäklare Delvis provision Telefonintervju 09:06 

Lisa Fastighetsmäklare Delvis provision Telefonintervju 12:12 

Elin Fastighetsmäklare Delvis provision Telefonintervju 14:09 

 

Tabell 3.1 visar en sammanställning av respondenterna som deltagit i studien 

med respektive löneform, intervjuform och intervjulängd. Respondenterna har 

tilldelats fiktiva namn för att säkerställa deras anonymitet. Anledningen till 

varför vi valde att hålla respondenterna anonyma var på grund av önskemål 

från respondenterna själva. Även på grund av att det kan vara ett känsligt ämne 

att uttala sig om sin arbetsplats och vi inte vill att respondenternas ska påverkas 

negativt av att ha deltagit i studien. Vi anser inte att studiens resultat har 

påverkats av respondenternas anonymitet, då namn, ålder eller arbetsplats inte 

har betydelse i studien.  

 

Vi hade inför intervjutillfällena förberett ett antal slutna och öppna frågor som 

vi sedan under intervjutillfällena ställde till respondenterna i nummerordning. 

Under intervjun framkom även följdfrågor beroende på vilket svar vi fick till 

oss. Följdfrågorna ställdes till respondenterna av den orsaken att vi ville få en 

bättre förståelse för deras erfarenheter och upplevelser samt för att få en god 

kommunikation. Detta medförde mer information till vår studie. Vi ställde 

även frågan om vi kunde spela in intervjun för att kunna gå tillbaka i senare 

skede om vad som har sagts så vi inte missuppfattar något och detta gick bra 
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för samtliga respondenter. Vi förklarade dessutom om intervjupersonen inte 

ville att en speciell fråga skulle spelas in så kunde de tala om det för oss så 

kunde vi bryta inspelningen. Intervjun förenklades på så sätt att vi kunde spela 

in samtalet och vi var därför inte i behov av att notera utan var inriktade på 

konversationen (Eriksson-Zetterqvist & Ahrne, 2015; Kvale & Brinkmann, 

2014).  

3.4 Bearbetning och analys av data 

Efter samtliga intervjuer hade genomförts, lyssnade vi igenom insamlat 

material för transkribering. Att spela in intervjuer för att sedan transkribera 

inspelningarna till skrift, kan ses som fördelaktigt och bidrar till en noggrann 

analys av inspelningen och där vi kunde upprepa svaren från respondenterna 

om det behövdes (Bryman & Bell, 2005; Kvale & Brinkman, 2014). Vi 

antecknade svaren som framkom vid intervjuerna till skrift och sedan mejlade 

ut till respondenterna för att säkerställa att vi uppfattat svaren rätt, samt om 

respondenten ville tillägga något vi missat. Där alla respondenter godkände 

och hade inget att ändra eller tillägga. Attitydskalorna bearbetades genom en 

sammanställning av attityderna från de olika löneformerna för varje fråga med 

skala. För att få fram vad respektive löneform i genomsnitt hade för attityd i 

frågan, som presenteras i stapeldiagram.   

 

Efter bearbetningen av datan, valde vi att göra en kvalitativ dataanalys med 

utgångspunkt i den deduktiva ansatsen. Det betyder att vi har analyserat datan 

utifrån det empiriska upplägget, vilket är baserat på teoretiskt härledda 

intervjufrågor. Vi har sedan utgått från det som teorierna i den teoretiska 

referensramen indikerat på är betydelsefulla för att tolka svaren i det empiriska 

resultatet. Bryman och Bell (2005) beskriver att det kan vara svårt att analysera 

kvalitativ data då det består av ett stort material av upplevelser och 

beskrivningar. Vi har därför delat upp och analyserat de insamlade materialet 

i kategorierna resultatbaserade löner och mänsklig hållbarhet, som sedan 
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sammanställs i en diskussion. Det empiriska materialet består av kvalitativ 

data med kvantitativa inslag, vi endast analyserat den kvalitativa datan från 

intervjuernas öppna frågor och motiveringar. Den kvantitativa datan har 

använts för att stärka respondenternas beskrivningar och uppfattningar.   

3.5 Forskningsetik  

I vår genomförda studie har vi uppmärksammat individskyddskravet som 

enligt Vetenskapsrådet (2011) och Patel och Davidsson (2011) kan förtydligas 

i fyra huvudkrav på forskningen. Dessa fyra benämns informationskravet, 

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet och dessa är 

etiska principer som vi har under vår utförda uppsats tagit i beaktande. 

 

Den första, informationskravet handlar om att vi människor som utför studien 

så kallade forskare lämnar ut information gällande vår uppsats och dess syfte 

åt intervjupersonerna. Vi tog hänsyn till detta genom att lämna ut information 

via mejl till denna studiens intervjupersoner. Detta för att fastighetsmäklarna 

skulle få möjligheten att ta del av studiens syfte och där fastighetsmäklarna 

efteråt kunde lämna sitt samtycke för att delta i vår studie. Med 

samtyckeskravet, som är den andra huvudkravet, menas att tänkbara 

intervjupersoner som är utvalda för studien får möjlighet att personligen ta 

beslut ifall dessa vill ställa upp i studien. Att ställa upp på denna studie var 

frivilligt för intervjupersonerna. Det var heller inte obligatorisk för 

intervjupersonerna att besvara varje fråga, det vill säga om fastighetsmäklarna 

inte ville besvara en speciell fråga så behövde de inte det. Intervjupersonerna 

gavs dessutom information om att de fick ändra och tillägga saker i intervjun, 

så att vi har förstått deras information på ett korrekt sätt samt för att förhindra 

missuppfattningar (Vetenskapsrådet, 2011; Patel & Davidsson, 2011).   

 

Vi informerade intervjupersonerna om tredje huvudkravet, nyttjandekravet. 

Nyttjandekravet går ut på att det som framförs i studien endast kommer att 
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användas till studiens ändamål och inget annat. Vi förklarade för 

fastighetsmäklarna vad som skulle göras med datainsamlingen från 

intervjuerna. Slutligen underrättade vi intervjupersonerna om det fjärde och 

sista huvudkravet, konfidentialitetskravet. Konfidentialitetskravet handlar om 

att skydda intervjupersonernas personliga uppgifter och datainsamlingen samt 

att det ska skyddas på ett sådant sätt som ingen annan än vi forskare som utför 

denna studie kan komma åt. Vi förklarade för fastighetsmäklarna att endast vi 

forskare hade möjlighet att utnyttja den inspelade intervjun. 

Fastighetsmäklarna fick också information om att vi inte kommer att namnge 

dem utan vi kommer att använda oss av fiktiva namn och vi kommer heller 

inte utge ålder på intervjupersoner eller vilka företag de arbetar på, utan de 

kommer vara anonyma. Detta för att skydda intervjupersonernas integritet och 

för att inte kunna identifiera intervjupersonerna i vår studie (Vetenskapsrådet, 

2011; Patel & Davidsson, 2011). 

3.6 Källkritik  

Datainsamlingen har vi gjort genom sökmotorerna Google Scholar samt 

OneSearch där vi läst vetenskapliga artiklar för att ta del av tidigare studier 

kring våra nyckelord. Nyckelord som sökts på är “resultatbaserad lön”, 

“provisionsbaserad lön”, “löneformer”, “fastighetsmäklare”, “mänsklig 

hållbarhet”, “välmående”, “motivation”, “trivsel”, “hälsa”, 

“prestationsbaserad lön”, “salary”, “wages”, “performance based salary”, 

“performance pay”, “well being”, “work health”, “real estate agent salary”, 

“realtor”, “human sustainability”. 

 

Enligt Ejvegård (2009), bör man vara kritisk till källor studien baseras på, 

speciellt då studien är av deduktiv ansats och intervjuerna grundas i teori. Vi 

har valt att vara kritiska mot källor vi använt för att stärka källornas 

tillförlitlighet, vilket vi har gjort genom använda vetenskapliga artiklar som är 

publicerade och har blivit granskade samt välkänd litteratur. Det förekommer 
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även andra webbaserade källor, men som vi anser är pålitliga och bidrar med 

viktig information till studien. I studien har vi använt oss av både primära- och 

sekundära källor, en primär källa kan anses vara bättre då det är därifrån källan 

härstammar. I brist på tillgång till endast primära källor har vi därför även 

använd oss av sekundära källor. Ytterligare ett sätt att stärka källornas 

tillförlitlighet är att använda aktuella källor och där vi i vissa fall har valt att 

använda oss av äldre källor som vi anser har tillfört bra information till studien. 

För att komplettera de äldre källorna har vi därför valt att ha med mer aktuella 

källor för att väga upp (Ejvegård, 2009). 

3.7 Gruppens arbetsprocess 

Under 10 veckors period och hela uppsatsen väg har vi tre som genomfört 

denna studie samtalat, argumenterat och utfört detta arbete tillsammans. Detta 

arbete har gjorts tillsammans och vi har alla tre tagit ansvar i att söka, läsa och 

välja ut relevanta vetenskapliga artiklar och välkänd litteratur för studien. 

Frågorna till intervjuerna sammanställdes tillsammans utifrån den teoretiska 

referensramen, men där vi valde att en person genomförde intervjuerna för att 

frågorna skulle ställas på samma sätt och bli jämförbara. De resterande två 

författarna lyssnade på inspelningarna av intervjuerna efteråt och 

kontrollerade även att ingen fråga missades under intervjun och att 

transkriberingen stämde. Sammanställningen av intervjuerna genomfördes av 

de två författarna som inte deltog vid intervjuerna, men kontrollerades av den 

tredje författaren att ingenting missats eller missuppfattats. Samtliga delar i 

denna uppsats har genomförts med ett bra samarbete där vi gemensamt har 

deltagit i att sammanställa alla delar. När studien var färdigskriven valde vi att 

korrekturläsa arbetet individuellt.  
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4 Empiriskt resultat  

Följande kapitel innehåller insamlad data från åtta intervjuer med 

fastighetsmäklare som har två olika löneformer. Respondenterna till 

intervjuerna presenteras med fiktiva namn samt vilken typ av löneform 

respektive respondent har. Attitydfrågorna har sammanställts och presenteras 

i diagram samt genom beskrivning för att styrka svaren från de öppna 

frågorna. Svaren från de öppna frågorna presenteras i löpande text utifrån 

intervjufrågornas struktur.  

4.1 Intervjuer av fastighetsmäklare  

Det empiriska resultatet baseras på åtta intervjuer med respondenter som tabell 

4.1 visar en kort beskrivning av med fiktiva namn, arbetstiden, erfarenhet och 

resultatbaserad löneform.  

 

Tabell 4.1. Presentation av respondenterna.  

 

Intervjuerna bestod delvis av attitydskalor mellan 1–5, vilket visas i diagram 

som baserats på hur respondenterna i genomsnitt har svarat beroende på deras 

löneform. Skalan som använts går från 1 där upplevelsen är mycket dålig, till 

5 som avser mycket bra. Vi ställde även öppna frågor i intervjuerna som 

Respondent  Arbetstitel  Antal år  Löneform  

Johan Fastighetsmäklare 11 år  Helt provisionsbaserad 

Karl Fastighetsmäklare 8 år Helt provisionsbaserad 

Jens Fastighetsmäklare 14 år  Helt provisionsbaserad 

Tim Fastighetsmäklare 12 år Helt provisionsbaserad 

Olle Fastighetsmäklare 10 år Helt provisionsbaserad 

Ralf Fastighetsmäklare 9 år  Grundlön med delvis provision 

Lisa Fastighetsmäklare 16 år Grundlön med delvis provision 

Elin Fastighetsmäklare 5,5 år Grundlön med delvis provision 
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redovisas löpande i texten. Attitydskalor används för att stärka de öppna 

frågorna och säkerställa att de öppna frågorna uppfattats rätt av 

respondenterna. Diagrammen redovisar endast hur respondenternas svar på 

attitydfrågorna skiljer sig mellan respondenterna med olika löneformer. 

Svaren från de öppna frågorna redovisas separat genom beskrivningar av 

respondenternas uppfattningar och motiveringar till frågor som ställts under 

intervjun. Intervjusvaren har bearbetats separat utifrån de två olika 

löneformerna helt provisionsbaserad och grundlön med delvis provision. 

Respondenterna med grundlön och delvis provision, får en grundlön varje 

månad som inte är baserad på resultat de gör, men utöver grundlönen kan de 

genom att uppnå företagets mål få provision årsvis. För respondenterna med 

helt provisionsbaserad lön innebär löneformen att de varje månad får lön som 

baseras på månadens individuella resultat.  

4.2 Resultatbaserad lön 

 

Figur 4.1. Resultatbaserade löner.  

 

Figur 4.1 visar diagram över respondenternas svar på attitydfrågor om 

resultatbaserade löner. Siffrorna i diagrammet visar på ett genomsnitt över vad 
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respondenterna med respektive löneform svarade. Staplarna i diagrammet 

visar att vi under intervjuerna ställde fyra frågor om resultatbaserade löner med 

attitydskala 1–5, där 1 innebär mycket dåligt och 5 mycket bra. Det visar även 

på att både likheter och olikheter i svaren mellan respondenter med de olika 

löneformerna. Beskrivning av respektive stapel i diagrammet, motivering till 

svar i attitydskalorna samt svaren från de öppna frågorna kring 

resultatbaserade löner presenteras löpande nedan.  

4.2.1 Upplevelse av löneform  

Första stapeln i diagrammet i figur 4.1 visar att upplevelsen av löneformen 

varierade mellan svaren från respondenterna med de olika löneformerna. 

Respondenterna med helt provisionsbaserade löner svarade i genomsnitt att 

upplevelsen var mellan okej och bra i attitydskalan. Respondenterna med en 

grundlön och delvis provision, hade i genomsnitt upplevelsen av att 

löneformen var bra eller mycket bra.  

 

Respondenterna med helt provisionsbaserad löneform beskriver i en öppen 

fråga att löneformen anses vara positiv. Det genom att den är drivande, 

inspirerande och där man själv har möjlighet att påverka sin inkomst och bli 

belönad för hårt arbete. Det negativa som beskrivs genom en öppen fråga och 

som samtliga respondenter beskriver, är att löneformen är en osäker och ojämn 

inkomst. Respondenterna beskriver också i den öppna frågan att upplevelsen 

är positiv genom att man alltid vet att man har en fast lön och vet vad man får 

varje månad oberoende av hur det går, vilket leder till en trygghet och minskad 

stress. Provisionsdelen de har utöver grundlönen, beskrivs bidra till en ökad 

motivation och där de vill arbeta lite hårdare utöver det vanliga. Negativa 

faktorer som löneformen kan bidra med beskrivs genom att man inte kämpar 

lika hårt när man vet att man får en viss summa och när man uppnått målen för 

provisionslönen finns ingen anledning till att gå högre.  
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Den andra stapeln i diagrammet i figur 4.1 visar respondenternas svar på 

trygghet i löneform. Svaren från respondenterna med grundlön och delvis 

provision visar att de i genomsnitt upplever en större trygghet där alla 

respondenter svarade att tryggheten var mycket bra. Svaren från 

respondenterna med helt provisionsbaserad lön skiljde sig, där svaren visade i 

genomsnitt mellan okej och bra. Motiveringen till det beskrivs av 

respondenterna med helt provisionsbaserade löner att det är osäkerheten i 

löneformen som bidrar till en mindre trygghet. De beskriver också att det 

handlar mycket om eget ansvar för inkomsten och även då under sämre 

månader. Det är något som man lär sig med tiden beskrivs det.  

4.2.2 Arbetsmiljö  

Vi ställde en öppen fråga om respondenternas upplevelser av stress i 

arbetsmiljön, där svaren var liknande mellan respondenterna med de olika 

löneformerna. Stressen beskrivs komma ifrån att det alltid är mycket att göra 

och där tiden inte räcker till, men även tider där det inte finns mycket att göra 

upplevs också som stressande. Respondenterna med helt provisionsbaserade 

löner beskriver också att de upplever en stress då det inte vet hur nästa 

månadslön kommer att se ut och om marknaden förändras som påverkar 

möjlighet till försäljning. En respondent med grundlön och delvis provision 

beskriver att de kan uppstå stress genom att snabba beslut måste tas samt att 

planering är en viktig del men där vissa saker inte går att påverka.  

 

Den tredje stapeln i diagrammet som figur 4.1 visar presenterar 

respondenternas svar på attitydskolan om hur stor påverkan löneformen har på 

valet av arbetsplats. Respondenternas svara visar inte på några skillnader, där 

respondenterna med båda löneformerna svarade i genomsnitt tre och som i 

attitydskalan innebär svaret vet inte. Samtliga respondenter från båda 

löneformerna motiverar svaret genom att beskriva att pengarna spelar roll, men 

där det även finns andra faktorer som är betydelsefulla, exempelvis yrket i sig.  
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4.2.3 Motivation till prestation  

Den fjärde och sista stapeln i diagrammet i figur 4.1 visar respondenternas svar 

i attitydskala på hur de upplever sin löneform som motiverande till 

prestationer. Respondenterna i den här studien med helt provisionsbaserade 

löner svarade i genomsnitt på skalan mellan bra och mycket bra. Svaren skiljer 

sig från respondenterna med grundlön med delvis provision som svarade i 

genomsnitt mellan okej och bra.  

 

I en öppen fråga beskriver respondenterna med helt provisionsbaserade löner 

att de upplever sig bli belönade efter sin förmåga och arbetsinsats. De förklarar 

det genom att ett hårdare arbete genererar en bättre lön, med fler affärer desto 

bättre blir lönen. Löneformen beskrivs av respondenterna med helt 

provisionsbaserad lön som en hög motivationsfaktor för att prestera, men där 

en respondent ifrågasätter om det är rätt sätt. Respondenterna med grundlön 

och delvis provision upplever att lönen motiverar men att det även finns andra 

faktorer som motiverar. Med de andra faktorerna förklarar dem att de menar 

exempelvis förtroende och rekommendationer samt att prestera bra är viktigt 

för ryktet.  

 

Respondenterna i den här studien har gemensamt att alla har arbetat många år 

inom branschen, vilket visas i tabell 4.1. Samtliga respondenter beskriver att 

lönen är en faktor som motiverar till att prestera.  

4.3 Mänsklig hållbarhet 

I avsnittet om mänsklig hållbarhet framkommer respondenternas svar från de 

öppna frågorna och motiveringar i löpande text. Tre figurer visar på diagram 

utifrån svaren från attitydskalorna och visar respondenternas genomsnittliga 

svar för respektive löneform, för att styrka svaren från de öppna frågorna och 

motiveringarna. Avsnittet är indelat i det tre faktorerna motivation, trivsel och 

hälsa som tillsammans utgör mänsklig hållbarhet.  
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4.3.1 Motivation 

 

Figur 4.2. Motivation.  

 

I figur 4.2 visas ett diagram som redovisar respondenternas svar på 

attitydfrågor om motivation. Staplarna i diagrammet visar att vi under 

intervjuerna ställde två frågor om motivation med attitydskala 1–5, där 1 

innebär mycket dåligt och 5 mycket bra. Siffrorna i diagrammet visar på ett 

genomsnitt över vad respondenterna med respektive löneform svarade. 

Respondenternas svar är i genomsnitt för respektive löneform liknande, som 

utförligare beskrivs nedan. 

4.3.1.1 Tillfredsställelse och kontakt med andra 

Den första stapeln i figur 4.2 visar respondenternas genomsnittliga svar på hur 

de upplever tillfredsställelse i arbetsmiljön utifrån attitydskalan. 

Respondenterna med grundlön och delvis provision svarar att deras upplever 

av tillfredsställelse på arbetet genomsnittligt är mellan bra och mycket bra på 

skalan. Svaren från respondenterna med helt provisionsbaserad lön visar på 

bra i genomsnitt. Det skiljde sig åt mellan svaren vi fick in och där svaren från 

respondenterna med helt provisionsbaserad lön varierade. Två av 
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respondenterna svarade bra medan två andra svarade mycket bra. En av 

respondenterna med helt provisionsbaserad lön motiverar sitt svar genom 

beskrivningen att friheten är stor och där man kan komma och gå, där 

respondenten inte anser att det var ett problem att jobba hårt under eget ansvar. 

En annan av respondenterna upplevde att tillfredsställelsen var dålig, och 

menar att det är mycket stress, liten yta att sitta på och där arbetet är väldigt 

individuellt. Där alla ser till sina egna behov i första hand och ser inte lika 

naturligt att hjälpa varandra men beskriver att kollegor och arbetsplatsen inte 

kan bli bättre. Respondenterna med grundlön och delvis provision svarade mer 

jämnt mellan bra och mycket bra, och gav ingen annan motivering än att de 

var nöjda och upplevde tillfredsställelse på arbetet.  

 

Den andra stapeln i figur 4.2 visar respondenternas genomsnittliga attitydsvar 

på frågan om hur det upplevde kontakten med andra på arbetet. 

Respondenterna med helt provisionsbaserad lön svarade i genomsnitt att deras 

upplevelse av kontakt med andra var bra, men där svaren mellan 

respondenterna skiljer sig åt. En respondent svarade att det var okej, medan de 

andra fyra svarade bra och mycket bra. Respondenten som svarade okej på 

skalan motiverar svaret genom att säga att kontakten inte var tillräcklig, då det 

är en konsekvens av att alla arbetar individuellt med sina egna uppdrag. För 

respondenterna med grundlön och delvis provision var svaren mer lika och där 

de i genomsnitt svarade på skalan mellan bra och mycket bra.  

4.3.1.2 Motivation i arbetsmiljön  

Vi ställde en öppen fråga om vad respondenterna motiveras av i arbetsmiljön, 

där tre av fem med helt provisionsbaserad lön svarade att det både är lönen och 

nöjda kunder de motiveras av. Med nöjda kunder upplever de en glädje i att 

göra ett bra jobb och får vara en del av kundernas liv. De två andra 

respondenterna med helt provisionsbaserad lön beskriver att de motiveras av 

glädjen att ha nöjda och återkommande kunder, där relationerna har en 
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betydelse. Friheten i arbetsmiljön beskriver även respondenterna som 

motiverande, och där lönen beskrivs som viktigt för att lägga ner tiden på 

arbetet, men där kundrelationer är det som motiverar mest.  

 

Respondenterna med en grundlön och delvis provision beskriver att tävlingar 

med resultat är viktiga delar som motiverar på arbetsplatsen, men att det 

hänger ihop med nöjda kunder som en förutsättning för att få bra resultat. En 

av respondenterna beskriver en målsättning som återkommande kunder eller 

rekommendationer. Medan en annan beskriver att anledningen till att kunder 

är en större del kan vara för staden respondenten arbetar i är en mindre stad. 

Där ryktet och att varje kund ska vara nöjd blir viktigare, och menar att i större 

städer kommer man lättare undan om arbetet inte gått som planerat. Kvalitet 

är något respondenterna beskriver som motiverande till att utför ett bra arbete.  

4.3.2 Trivsel  

 

Figur 4.3. Trivsel.  

 

I figur 4.3 visas ett diagram som redovisar respondenternas svar på 

attitydfrågor om trivsel i arbetet som ställts. Staplarna i diagrammet visar att 
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fyra frågor ställts om trivsel med attitydskala 1–5, där 1 innebär mycket dåligt 

och 5 mycket bra. Siffrorna i diagrammet visar på ett genomsnitt över vad 

respondenterna med respektive löneform svarade. Första och andra stapeln 

visar siffrorna på att respondenternas svar i genomsnitt var liknande för 

respektive löneform. I två sista staplarna visar siffrorna på en större skillnad i 

de genomsnittliga svaren, vilket beskrivs mer nedan.  

4.3.2.1 Trivsel på arbetsplats  

Den första stapeln i figur 4.3 visar att respondenterna från båda löneformerna 

svarat i genomsnitt liknande på hur de upplever sin trivsel på nuvarande 

arbetsplats, där det på skalan visar på mellan bra och mycket bra. 

Respondenterna med helt provisionsbaserade löner motiverar svaren då 

samtliga beskriver att kollegor och chefen är viktigt för trivsel på 

arbetsplatsen. Två av respondenterna menar även att utveckling är viktigt som 

beskrivs genom att både respondenten själv och företaget utvecklas och att det 

är tillfredsställande att vara på en sådan arbetsplats. En annan respondent 

förklarar att friheten i arbetet också är en viktig faktor och gör att man kan ha 

det trevligt på jobbet. Respondenterna med en grundlön och delvis provision 

beskriver att det upplever trivsel genom att de gör något som känns viktigt och 

fyller en funktion, där de får tillbaka något mer än endast lönen. En av 

respondenterna beskriver att arbetsplatsens vilja att förbättras och utvecklas är 

en viktigt del.  

 

Den andra stapeln i figuren 4.3 visar respondenternas svar på om de upplever 

att det har stöd från arbetsplatsen. Respondenterna med båda löneformerna 

svarar i genomsnitt liknande på skalan mellan bra och mycket bra. Men där 

svaren från respondenterna med grundlön och delvis provision varierade, en 

respondent svarade okej på skalan, medan det andra två svarade mycket bra på 

skalan. För respondenterna med helt provisionsbaserad lön var svaren liknande 

på skalan mellan bra och mycket bra. En respondent förklarar att han upplever 
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att han får mycket stöd från sina kollegor och frihet under ansvar gör att alla 

kan arbeta på sättet som passar en bäst. En annan respondent beskriver också 

att friheten ger honom stöd, genom att kunna arbeta hemifrån om det behövs 

och om man behöver vara ledig eller jobba mindre så finns den möjligheten. 

4.3.2.2 Utveckling och spänning i arbetet  

Den tredje stapeln i figur 4.3 visar respondenternas svar på frågan om 

möjlighet till utveckling och nya kunskaper utifrån attitydskalan. 

Respondenterna med helt provisionsbaserade löner svarade i genomsnitt på 

skalan mellan okej och bra. Medan respondenterna med grundlön och delvis 

provision svarade i genomsnitt på skalan mellan bra och mycket bra. En 

respondent med helt provisionsbaserad lön upplevde det som dåligt, medan en 

annan respondent upplevde det som mycket bra på skalan, vilket skiljer sig åt. 

De andra tre respondenterna svarade på skalan mellan okej och bra, och gav 

förklaringen att det är mer individuell utveckling med eget ansvar där det finns 

utbildningar att söka. Respondenterna med grundlön och delvis provision, 

svarade mer lika på skalan mellan bra och mycket bra.  

 

Den fjärde och sista stapeln i figur 4.3 visar respondenternas svar på frågan 

om hur de upplever en livlighet och spänning i sitt arbete utifrån attitydskalan. 

Stapeln visar på jämna svar mellan de olika löneformerna som, där skalan visar 

att svaren är genomsnittligt mellan bra och mycket bra. Svaren skiljer sig åt 

mellan respondenterna med helt provisionsbaserade löner, där en respondent 

svarade okej, medan en annan respondent svarade bra och tre svarade mycket 

bra. En respondent som svarade mycket bra, förklarar svaret genom att tiden 

på arbetet går fortare nu än vad respondenten upplevt på andra arbetsplatser 

tidigare, och ser det som ett tecken på att man är inne i sitt arbete, på både gott 

och ont menar han. Det skiljde sig även mellan svaren från respondenterna 

med grundlön och delvis provision på skalan mellan okej och mycket bra.  
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4.3.3 Hälsa 

 

Figur 4.4. Hälsa.  

 

I figur 4.4 visas ett diagram som redovisar respondenternas svar på 

attitydfrågor om hälsa på arbetet som ställts. Staplarna i diagrammet visar att 

två frågor ställts om hälsa med attitydskala 1–5, där 1 innebär mycket dåligt 

och 5 mycket bra. Siffrorna i diagrammet visar på ett genomsnitt över vad 

respondenterna med respektive löneform svarade. Siffrorna i staplarna visar 

på skillnader i respondenternas genomsnittliga svar, vilket förklaras 

utförligare nedan.  

4.3.3.1 Balans mellan arbetet och tiden utanför arbetet 

Den första stapeln i figur 4.4 visar respondenternas svar på hur de upplever 

balans mellan arbetet och tiden utanför arbetet. I genomsnitt svarar 

respondenterna med helt provisionsbaserad lön att de upplever balansen som 

okej på skalan, men där svaren varierade. En av respondenterna upplevde 

balansen som mycket bra, medan resterande svarade på skalan mellan okej och 

mycket dåligt. Respondenterna med helt provisionsbaserad lön beskriver att 

det upplever balansen som svår då arbetet och tiden utanför arbetet flyter ihop. 
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De förklarar att ledig tid kan ha en påverkan på inkomsten och gör det svårare 

att vara helt ledig. Respondenter som beskriver balansen som bra förklarade 

även att mycket tid på fritiden är jobbrelaterat, men att det är en livsstil man 

har valt. Respondenterna förklarar att det är något som man vill göra och som 

därför inte har en negativ påverkan. Respondenterna med grundlön och delvis 

provision svarar i genomsnitt att upplevelsen av balans mellan arbetet och 

fritiden är dålig på skalan. En respondent svarade mycket dålig, en annan 

svarade dålig och den tredje svarade okej. Två av respondenterna förklarar att 

de även måste vara tillgängliga och anpassa sig efter sina kunder på tider 

utanför arbetet. Respondenterna beskriver även att för att vara helt lediga så 

behöver de arbeta hårdare under andra dagar och ta igen de arbetet. 

 

Vi ställde även en öppen frågan om hur normala arbetspass såg ut för 

respondenterna där respondenterna med både löneformerna var eniga om att 

det inte finns några normala arbetspass. Det var även gemensamt för alla 

respondenter att det ungefär arbetade mellan 10 till 12 timmar på vardagarna, 

men där det även förekommer ungefär fyra timmars arbete på helger och där 

de måste vara tillgängliga utöver timmarna de beskrev.  

4.3.3.2 Tillgång till resurser  

Den andra stapeln i figur 4.4 redogör för respondenternas genomsnittliga svar 

på frågan om respondenterna upplever att de har tillgång till resurser de 

behöver i arbetet. Stapeln visar att respondenterna med helt provisionsbaserad 

lön svarade mellan bra och mycket bra på attitydskalan. Respondenterna med 

grundlön och delvis provision svarar i genomsnitt på skalan mellan okej och 

bra, men där svaren varierade. En respondent svarade mycket dåligt, medan 

de andra två respondenterna svarade på skalan bra och mycket bra. Två av 

respondenterna förklarade att resurser saknades i form av bättre 

bokningssystem för kunder att anmäla sig själva. Respondenterna med helt 

provisionsbaserade löner svaren mer lika på skalan. De förklarade att de har 
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alla verktyg de behöver och där kunskap beskrivs som en viktig resurs som 

gör att de känner sig trygga i att hantera problem. Bra resurser i form av chef, 

huvudkontor samt juristavdelning att vända sig till för råd beskrivs även som 

viktiga resurser de hade tillgång till. Resurser som beskriv saknas var bättre 

samarbete med kollegor, där de kan hjälpa varandra mer och inte endast 

fokusera på deras egna arbete.  

4.3.3.3 Hälsa i arbetet  

Vi ställde en öppen fråga om respondenternas hälsa har påverkats negativt i 

arbetet och om lönen var en bidragande faktor. Respondenterna med helt 

provisionsbaserade löner beskriver alla att hälsan någon gång har påverkats 

negativt i arbetet. Där tre av respondenterna upplever att lönen har varit den 

bidragande faktorn. Det beskrivs genom att provisionslönen gör det svårt att 

säga nej till mer arbete, men även för att man alltid ska prestera. Stressfaktorn 

förklaras även vara en konsekvens av provisionslönen som påverkar hälsan. 

Stressen upplevs vara konstant både av för mycket uppdrag men även av att 

ha mindre uppdrag som påverkar lönen. En respondent beskriver att det kan 

vara svårt att slappna av för då vet man att man inte får någon lön. Det beskrivs 

även att det finns upplevelser av att kollegor har upplevt utbrändhet och även 

hjärtproblem. De resterande respondenterna med helt provisionsbaserad lön 

upplever att löneformen inte varit en faktor som påverkat deras hälsa negativt, 

utan där det har varit arbetsbördan som varit faktorn.  

 

Respondenterna med grundlön och delvis provision upplevde två av 

respondenterna att hälsan inte påverkats negativt i nuvarande arbetsplats utan 

tvärtom. En av respondenterna har tidigare upplevt en negativ hälsa på tidigare 

arbetsplatser men beskriver även att lönen inte var en faktor, utan att det var 

arbetsmiljön i sig som påverkade. Även den tredje respondenter beskriver att 

hälsan har påverkats negativt men inte av löneformen.  



 

51(79) 

 

5 Analys 

I analyskapitlet kopplas de teorier som använts i studien ihop med det 

empiriska resultatet för att tolka och analysera svaren från intervjuerna. Med 

anledning av att det empiriska resultatet baseras på åtta intervjuer, analyseras 

endast respondenternas upplevelser och beskrivande svar från det öppna 

frågorna och respondenternas motiveringar till svaren i attitydskalorna. Det 

vill säga analyseras inte attitydsvaren från diagrammen då antalet 

respondenter inte är tillräckligt stort, utan endast respondenternas 

motiveringar till svaren. De attitydsvaren som förekommer i analyskapitlet 

används endast för att stärka respondenternas beskrivningar och 

uppfattningar.  

5.1 Skillnader i resultatbaserade löneformer  

Avsnittet analyserar det som framkommit ur det empiriska resultatet för de 

resultatbaserade löneformerna utifrån teorier som har behandlats i den 

teoretiska referensramen. Avsnittet är uppdelat i tre delar, vilka benämns som 

upplevelser och trygghet, lönens påverkan på arbetsmiljön samt motivation till 

prestation.   

5.1.1 Upplevelser och trygghet  

Utifrån 4.1 visar staplarna att respondenternas svar om upplevelser skiljer sig 

åt, respondenterna med grundlön och delvis provision visar en större trygghet 

samt en positivare upplevelse av löneformen. Resultatbaserade löner kan 

enligt studier användas för att bidra till ökade prestationer och utifrån ett 

belöningsperspektiv belönas anställda efter graden av sina prestationer (Ederer 

och Manson, 2013; Kuvaas, 2020). De öppna frågorna kring upplevelser och 

trygghet i löneformen visar på både positiva och negativa faktorer för båda 

löneformerna. Det framkom i de öppna frågorna skillnader mellan svaren på 

vilket sätt de ansågs vara bra på för respektive löneform. Respondenterna med 

grundlön upplevde sin löneform bättre. Respondenterna i studien med helt 
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provisionsbaserad lön beskriver lönen i de öppna frågorna som drivande och 

inspirerande där de blir belönade för sina prestationer som en positiv 

upplevelse av löneformen. Vi tolkar detta svar från den öppna frågan som ett 

bekräftande svar från respondenterna med helt provisionsbaserad lön att det 

påverkar dem till att vilja prestera och att de upplever sig bli belönade.  

 

Respondenterna med grundlön beskriver i den öppna frågan tryggheten i att 

veta vilken inkomst de får varje månad som en positiv upplevelse av 

löneformen. Provisionsdelen utöver grundlönen beskrivs i den öppna frågan 

bidra till viljan att arbeta lite hårdare än vanligtvis tills provisionsmålen är 

uppnådda, efter det ansåg dem dock att det inte fanns någon anledning att 

fortsätta kämpa lika hårt. Efter analys av de öppna frågorna tolkar vi det som 

att upplevelsen och tryggheten i diagrammet kan variera beroende av 

skillnader som framkommit i de öppna svaren. De öppna svaren av 

respondenterna med den helt provisionsbaserade löneformen beskrivs bidra 

mest till ökade prestationer och belönar utefter det, vilket teorin också menar. 

Men att svaren från respondenterna med grundlön med delvis provision som 

löneform upplevs vara bättre utifrån de anställdas upplevelser.  

 

Även Gerhart (2017) menar på att resultatbaserade löneformer kan ge företag 

möjlighet att öka prestationsnivån, samtidigt som anställda också gynnas av 

det genom belöningar efter prestation. Men att en konsekvens till löneformen 

är att riskerna ökar i följd med möjligheterna till ökad inkomst. Även Flaherty 

och Pappas (2002) samt Lopez et al. (2006) argumenterar för att riskerna med 

resultatbaserade löner läggs på de anställda, vilket kan ses som negativt utifrån 

de anställdas perspektiv. Utifrån de öppna frågorna i det empiriska resultatet 

visade det på skillnader mellan svaren för respektive löneform. 

Respondenterna med helt provisionsbaserad lön var överens om att lönen var 

en ojämn och osäker inkomst som en negativ upplevelse av löneformen, vilket 

svaren från respondenterna med grundlön och delvis provision inte visade på. 
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Respondenterna med grundlön beskrev istället att de alltid vet vad de får i lön 

varje månad oberoende av hur de säljer. Detta ser vi stämma med det teorin 

ovan påstår, då vi tolkar den höga osäkerheten med den helt 

provisionsbaserade löneformen som en högre risk i samband med möjligheten 

för en högre lön. Respondenterna med grundlön och delvis provision uppgav 

högsta nivån i skalan på trygghet i sin löneform, vilket vi även tolkar som 

ytterligare en bekräftelse.  

 

Respondenterna med grundlön och delvis provision uppger dock i de öppna 

frågorna att de minskar prestationerna, i och med att de har en grundlön och 

vet att de med säkerhet får en inkomst varje månad. Vi ser detta som en effekt 

av tryggheten och ett samband med det som Ariely et al. (2009) menar på, att 

resultatbaserade löner i slutändan inte alltid leder till en förbättrad prestation. 

Där vi i vår studie kan se ett samband utifrån de öppna frågorna att upplevelsen 

av prestationen och trygghet i löneformen hänger ihop, och blir på bekostnad 

av varandra. Då respondenter med grundlön med delvis provision har en bättre 

upplevelse och trygghet i löneformen men dämpar prestationerna. Likaså 

upplever respondenter med helt provisionsbaserad lön en förbättrad prestation 

men på bekostnad av tryggheten, vilket resulterar i en sämre upplevelse av 

löneformen.  

5.1.2 Lönens påverkan på arbetsmiljön 

Prestationsförmågan hos medarbetare beskrivs i tidigare studier minska vid 

högre press och där betydelsen för att prestera är hög (Baumeister, 1984; 

DeCaro et al., 2011). DeCaro et al. (2011) argumenterar för två perspektiv på 

hur prestationerna påverkas av pressen och orsakar minskningen i 

prestationerna. Det ena anses bero på tankar och oro hos individen som stör 

prestationen, medan det andra menar på att det är prestationsövervakningen 

som stör prestationerna. Kuvaas et al. (2016) menar i sin studie att det finns 

andra faktorer som anställda inte kan kontrollera, men som har en påverkan på 
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den resultatbaserade lönen. Det handlar alltså inte bara om viljan utan även 

andra faktorer som konjukturnivåer, marknadsföring, andra ekonomiska 

konsekvenser och marknaden för produkterna. Respondenterna beskriver i en 

öppen fråga om stress, att stress upplevs både vid tidpunkter när det är mycket 

att göra men även mindre att göra för båda löneformerna. Dock beskriver 

respondenterna med helt provisionsbaserad lön i en öppen fråga att 

upplevelsen av stress även kan uppstå genom att inte kunna påverka utfallet 

av lönen. Medan respondenterna med grundlön och delvis provision inte 

beskriver samma upplevelse av stress i lönens utfall.  

 

Grundlönen beskrivs minska stressen genom att de får en lön utöver 

provisionen varje månad, som inte påverkas på samma sätt av okontrollerade 

faktorer. Som ett resultat av den högre stressen och pressen att prestera för att 

få en inkomst som upplevs av respondenterna med helt provisionsbaserad lön, 

anser vi denna löneform som mest trolig att resultera i en minskad 

prestationsförmåga. Utifrån det som beskrivs av respondenterna i de öppna 

frågorna så framgår det att de upplever oro och tankar kring att alltid behöva 

prestera, vilket kan störa prestationsförmågan.  

 

Kuvaas et al. (2020) menar i sin studie att resultatbaserade löner kan innebära 

en kontrollerande effekt och därmed en negativ påverkan på medarbetarna. 

Kontrollen över anställdas prestationer påverkar beteendet hos individerna, 

vilket gör att motivationen till att prestera sänks. Detta anser vi inte stämma 

överens med svaren från respondenterna. Ingen av respondenterna uppger i 

den öppna frågan att de känner sig kontrollerade av att ha en lön som baseras 

på prestationerna, vilket vi tolkar som att respondenterna inte påverkas av detta 

oavsett löneform. Däremot ser vi en likhet mellan båda löneformerna i de 

öppna svaren och det som Yang och Hung (2017) menar på, att det handlar om 

medarbetarnas inställning till sitt arbete. Alltså att det beror på hur mycket de 

är villiga att anstränga sig för att uppnå resultat, vilket avgör effekterna av 
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resultatbaserade löner. Respondenterna med båda löneformerna svarade i den 

öppna frågan att de inte upplever att lönen är den största faktorn till val av 

arbetsplats, utan yrket i sig är den viktigaste faktorn till deras arbete. Vi ser 

därför det som en god inställning till arbetet från båda löneformerna, men även 

som en anledning till att respondenterna oavsett löneform är villiga att göra 

det arbetet som krävs för att göra ett bra jobb.  

5.1.3 Motivation till prestation 

Cunyat (2019) beskriver att resultatbaserade löner kan ses som en drivkraft för 

medarbetarnas ansträning på arbetet, där löneformen ska bidra med motivation 

för att prestera. Medarbetare som får kompensation för deras ansträngningar 

är villiga att anstränga sig mer. Även studier från Shearer (2004) och Lazear 

(2000) visar att anställda med resultatbaserade löner motiveras till att prestera 

mer i jämförelse med en annan löneform, som exempelvis fast timlön. Ariely 

et al. (2009) redogör för att högre prestationsbaserat incitament skapar större 

motivation, vilket vår studie visar i det öppna frågorna visar på skillnader i 

svaren mellan respondenternas olika löneformer.  

 

Respondenterna med helt provisionsbaserad som därmed har en högre grad av 

prestationsbaserat incitament beskrev i de öppna svaren att de upplevde 

motivationen till att prestera som större, än respondenterna med grundlön och 

mindre grad av provisionsbaserad lön. Respondenterna med en högre grad av 

resultatbaserad lön beskriver i de öppna svaren lönen som motiverade, medan 

respondenterna med lägre grad beskriver andra faktorer som motiverande till 

prestation. De menar att genom ett bra genomfört jobb skapas ett förtroende 

och ett bra rykte, vilket motiverade dem till att vilja prestera och inte enbart 

lönen. Gemensamt mellan respondenterna var att lönen var en faktor för 

motivation till att prestera på sitt arbete, men där respektive löneform upplevde 

faktorn till olika grader.  
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Vi ställde en öppen fråga angående erfarenhet i fastighetsmäklarbranschen, där 

tabell 4.1 visar att samtliga respondenter har gemensamt att alla har arbetat 

många år inom branschen. Lee et al. (2014) har tidigare studerat olika 

löneformer inom fastighetsmäklarbranschen, där grundlön erbjuds som en 

garanti under endast de första månaderna. Enligt den studien resulterade det 

dock i att de anställda slutade i företaget när grundlönen försvann.  

 

Vi kan i vår studie se att respondenterna har arbetat med respektive löneform 

under längre tid, men där svaren hade kunnat se annorlunda ut med 

respondenter som nyligen börjat arbeta inom branschen. Ytterligare studier av 

resultatbaserade löner som visar på att löneformen kan bidra till högre 

motivation för att prestera menar även att det bidrar till otrygghet och att 

anställda säger upp sig (Kuvaas et al., 2016). Löneformen kan bidra till 

sorteringseffekter, där vissa individer är mer kvalificerade till att arbeta med 

löneformen. De individer som inte är tillräckligt kvalificerade väljer att inte ta 

arbetet eller väljer att sluta, alltså sorteras dem bort (Gerhart och Fang, 2014; 

Kuvaas et al. 2016). Vi tolkar att respondenternas upplevelser av motivation 

till att prestera som framkommer i de öppna frågorna kan bero på deras många 

år och erfarenheter inom fastighetsmäklarbranschen.  

5.2 Mänsklig hållbarhet  

Avsnittet om mänsklig hållbarhet är uppdelat utifrån de tre faktorerna 

motivation, trivsel och hälsa. Varje del utgår från teorier som behandlats i den 

teoretiska referensramen och analyseras med det empiriska resultatet.  

5.2.1 Motivation  

Motivation hos medarbetare kan ses som en viktig faktor för välmående, där 

Rahimi et al. (2016) argumenterar för att motivationen skapar tillfredsställelse 

och bra prestationer hos medarbetare. Det argumenteras även för att 

motivation kan ses utifrån psychological need där need-satisfaction är behov 
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och som menar på medarbetare motiveras genom tillfredsställelse som leder 

till psykisk hälsa hos medarbetare (Rahimi et al., 2016). Figur 4.2, visar 

staplarna i diagrammet svaren i genomsnitt var liknande för respondenterna 

med båda löneformerna och var på skalan bra. En av respondenterna med helt 

provisionsbaserad lön beskriver i den öppna frågan att tillfredsställelsen 

upplevs dålig och där negativa faktorer som stress, arbetsmiljön i sig och 

mycket individuellt arbete framkom. Resterande respondenter med helt 

provisionsbaserad lön beskriver i en öppen fråga att friheten i arbetet leder till 

tillfredsställelse. Medan respondenterna med grundlön och delvis provision 

beskriver på liknande sätt i den öppna frågan att deras arbetssätt skapar en bra 

tillfredsställelse. Vi tolkar det som att i genomsnitt så upplevde respondenterna 

för båda löneformerna tillfredsställelsen i sitt arbete som bra, där svaren från 

de öppna frågorna endast skiljde sig utifrån vad en respondent med helt 

provisionsbaserad lön svarade. Respondenten som inte upplever en 

tillfredsställelse skiljer sig även från de andra respondenterna för löneformen, 

och där vi anser att det kan vara en personlig attityd och som inte utmärker 

löneformen i sig. 

 

En teori som leder till need satisfaction är self-determination-theory (SDT), 

teorin består av tre psykologiska behov som bör uppfyllas för att uppnå en god 

hälsa på arbetsplatsen. Behoven är självständighet, att man kan relatera samt 

kompetens, där tillfredsställelse i att uppfylla behoven leder till motivation. 

Det är när alla behoven är uppfyllda som det leder till need satisfaction och då 

uppstår en högre kvalitet i prestationerna i arbetsmiljön. Högre self-

determination hos medarbetare leder till en större känsla av tillfredsställelse 

(Deci & Ryan, 2014; Filak & Nicolini, 2018; Milyavaskaya & Koestner 2011). 

I en öppen fråga om vad respondenterna upplever som motiverande ser vi ett 

samband för båda löneformerna, där nöjda kunder är en viktig faktor som 

motiverar, som beskrivs genom återkommande kunder och kundrelationer. Vi 

kopplar det behovet att relatera, där respondenternas upplevelser utifrån de 
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öppna svaren visar på att de är en del av en större helhet där de finns och är 

viktiga för sina kunder. Figur 4.2 visar på att kontakten med andra i 

arbetsmiljön även upplevs som i genomsnitt bra för båda löneformerna i 

attitydfrågan. Det stärker även att kontakten med andra finns och där det är en 

del av en större helhet.  

 

Vi kopplar även kundrelationerna som framkom i båda löneformernas öppna 

svar till behovet som innefattar kompetens, vilket betyder att individer vill 

utföra uppgifter med önskade resultat (Deci & Ryan, 2014). Målsättning i att 

göra nöjda kunder motiverar och där återkommande kunder var något båda 

löneformerna beskrev som motiverande i de öppna svaren. Det tredje behovet 

i SDT är självständighet och där individen har kontroll i det dem gör (Deci & 

Ryan, 2014), vilket vi anser utifrån den öppna frågan om vad som motiverar 

kopplas till respondenterna med helt provisionsbaserad lön. Där friheten i 

arbetet och lönen beskrivs som motiverande i det öppna svaret. Vi tolkar de 

öppna svaren till att respondenterna själva har en påverkan på hur mycket tid 

de lägger ner på arbetet, och därmed har en kontroll över sin lön. För 

respondenterna med grundlön och delvis provision, anser vi att 

självständigheten som beskrivs i det öppna svaret kan kopplas till att de 

motiveras av att ha en kontroll över att arbetet de gör har en god kvalitet.  

  

Vi anser att behoven i SDT som argumenteras av Deci och Ryan (2014) kan 

kopplas till de öppna svaren vi fick från respondenterna om vad som upplevs 

motiverande, där behoven kompetens och att relatera var liknande för båda 

löneformerna. Det tredje behovet självständighet anser vi skiljer sig, genom 

att respondenterna med helt provisionsbaserad lön motiveras mer av 

kontrollen på tiden de lägger ner och som har en påverkan på lönen. För 

respondenterna med en grundlön och delvis provision beskrivs motivationen i 

de öppna svaren komma från att skapa god kvalitet. Vi tolkar utifrån de öppna 

svaren att det kan förklaras genom att grundlönen de får varje månad är den 
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samma oberoende på tiden de lägger ner, men där tiden istället kan ha en 

påverkan på att arbetet har en god kvalitet. Vi anser att de öppna svaren om 

vad som motiverar kan enligt SDT vara en anledning till att tillfredsställelsen 

i figur 4.2 visar i genomsnitt för studien på mellan bra och mycket bra.  

5.2.2 Trivsel  

Wang & Brower (2019) menar att medarbetare som upplever en möjlighet till 

att utvecklas och prestera bra leder till förbättrad trivsel i arbetet. Duke et al. 

(2009) argumenterar för att stöd i arbetet från verksamheten är viktigt och 

skapar mening i arbetsmiljön. Stödet från verksamheten bör finnas för att 

hjälpa medarbetarnas prestationer att vara effektiva samt vid situationer som 

upplevs som stressande. Arbetstrivseln och prestationerna blir bättre när 

medarbetarna har stöd, som är positiva och skapar en god arbetsmiljö för både 

medarbetare och verksamheten (Duke et al., 2009). Figur 4.3 visar att 

respondenternas svar från attitydfrågan visar liknande resultat där 

respondenterna i genomsnitt från båda löneformerna visar på en bra trivsel på 

nuvarande arbetsplats. Även respondenternas svar på attitydfrågan om stöd 

från arbetsplats visar att de i genomsnitt har svarat bra för båda löneformerna. 

Baserat på det Wang & Brower (2019) och Duke et al. (2009) beskriver och 

respondenternas svar från de öppna frågorna anser vi att det goda stödet från 

arbetsplatsen kan vara en anledning till att respondenterna upplever en god 

trivsel och att det skapar mening. Eftersom de öppna svaren visade på likheter 

mellan löneformerna tolkar vi det som att graden av provisionsbaserad lön inte 

har en påverkan på trivsel i den här studien.  

De öppna svaren visade däremot på att det fanns skillnader mellan vad 

respondenterna med olika löneformerna upplevde som trivsel. Respondenterna 

med grundlön och delvis provision nämnde i de öppna frågorna att de upplever 

trivsel när de får någonting mer tillbaka utöver lönen, vilket vi anser skapar en 

mening för dem med arbetet. Vi tolkar dessa svar som att respondenterna med 

löneformen grundlön med delvis provision värdesätter känslan av att uppfylla 
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en funktion och mening i det dem gör. Medan friheten, kollegor, chefen och 

utveckling beskrivs utgöra trivseln för respondenterna med helt 

provisionsbaserad lön i de öppna svaren. De beskriver även att friheten och 

kollegorna också bidrar till upplevelsen av ett bra stöd. Vi tolkar därför svaren 

från de öppna frågorna som att den helt provisionsbaserade löneformen bidrar 

till en större frihet i arbetet. Där friheten som chefen ger till sina anställda 

baseras på en tillit och upplevs därför som ett bra stöd.  

Enligt Spreitzer et al. (2012) kan trivsel ses utifrån att medarbetare känner en 

livlighet och där arbetet ses som roligt med en spänning i det man gör. Lärande 

genom ny kunskap argumenteras också som en viktig faktor för trivsel. Båda 

faktorerna är viktiga för trivsel och kan enligt Spreitzer et al. (2012) mätas på 

två sätt, antingen genom att individer själva uppskattar sin situation eller 

genom att organisationen ansvarar för att ge möjlighet för medarbetare att 

uppleva trivsel. I figur 4.3 visar staplarna på att i genomsnitt upplever samtliga 

respondenter livlighet och spänning på sina arbeten och likaså möjlighet till 

utveckling och ny kunskap.  

De öppna svaren visar att upplevelser för möjligheter till utveckling och nya 

kunskaper är någonting som respondenterna med grundlön och delvis 

provision upplever att de har. Det som framkom av respondenterna med helt 

provisionsbaserad lön va att utveckling var individuellt och under eget ansvar. 

Däremot visade de öppna svaren sig vara tvärtom i upplevelse av livlighet och 

spänning på arbetet, då respondenterna med helt provisionsbaserad lön 

beskrev att de upplever mycket spänning och livlighet på arbetet. Som beskrivs 

genom att tiden upplevs gå fort, där man är inne i sitt arbete. Med andra ord 

upplever respondenter med den helt provisionsbaserade löneformen en större 

livlighet och spänning på arbetet, medan de med grundlön och delvis 

provisionsbaserad lön upplever större möjligheter för utveckling och nya 

kunskaper. Respondenterna från båda löneformerna upplever till i princip 

samma grad stöd från arbetsplatsen och trivsel på sin arbetsplats. Dessa 
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resultat i samband med att båda löneformerna upplevde en god trivsel gör att 

vi tolkar det som en bekräftelse på att det är betydelsefulla faktorer för 

trivseln.  

5.2.3 Hälsa 

Balans mellan arbetet och tiden utanför arbetet har en påverkan på 

medarbetarnas tillfredsställelse. Work-life-balance (WLB) argumenterar för att 

balansen är viktigt och saknas balans kan tillfredsställelsen i arbetet påverkas 

negativt och utbrändhet hos medarbetare kan uppstå (Spreitzer et al., 2012; 

Weale et al., 2019). Arbetet argumenteras för att vara en stor del av mångas 

liv, men om arbetet upplevs ta över och tid för exempelvis sociala relationer 

blir lidande kan det skapa stress och en ansträngande börda hos individer 

(Mushfiqur et al., 2018). Abrahamsson och Johansson (2013) menar även att 

balans mellan fysiska och psykiska faktorer är viktiga, där arbetet inte ska leda 

till för mycket eller för lite, och där livet utanför arbetet måste tas hänsyn till 

för att det ska vara hållbart. Figur 4.4 visar en låg grad av upplevelserna för 

samtliga respondenter, men där upplevelsen visar på lite bättre för helt 

resultatbaserad lön. 

Samtliga respondenterna i studien beskriver i en öppen fråga att de upplever 

att tiden utanför arbetet var till stor grad påverkad av arbetet. Där tillgänglighet 

i arbetet krävs även på fritiden. Vi ser ett samband och har gjort ett antagande 

om att löneformen kan vara en faktor som påverkar att respondenternas 

upplevelse varierade. En respondent med helt provisionsbaserad lön beskriver 

i den öppna frågan att det är en livsstil man valt och därför något man vill göra. 

Där lönen skulle kunna vara en faktor som påverkar och gör att det är en livsstil 

man väljer. Vi ser även ett samband där respondenterna beskriver i den öppna 

frågan att balansen saknas och fritiden påverkas av arbetet. Vi tolkar att det 

kan förklaras genom respondenternas öppna svar som beskriver att det inte 
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finns några normala arbetspass. Många timmar, arbete under helger samt 

tillgänglighet utanför arbetet framkommer.  

Resurser medarbetare har tillgång till i arbetet har en betydelse för 

medarbetarnas hälsa och organisationens utveckling. Har medarbetarna 

förutsättningar och möjligheten till att prestera bra, kan arbetsplatsen ses som 

mer hälsosam och där välbefinnandet är bättre. För en hälsosam arbetsplats är 

det viktigt att resurserna som krävs finns för att genomföra arbetsuppgifter 

(Nielsen et al. 2017). Resursers roll beskrivs även i Arbetsmiljöverkets 

föreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljö (2015), där krav som är 

större än resurser man har tillgång till skapar en obalans, och under längre tid 

ses som ohälsosam arbetsbelastning. Figur 4.4 visar att respondenterna med 

helt provisionsbaserad lön i genomsnitt en högre grad på skalan än 

respondenterna med grundlön och delvis provision. I en öppen fråga framkom 

faktorer som beskrevs saknade för båda löneformerna, för respondenterna med 

helt provisionsbaserade löner var det samarbete med kolleger som saknades. 

Respondenterna med grundlön och delvis provision beskrev att tekniska 

faktorer som bokningssystem var en faktor, vi anser att båda faktorerna 

påverkar arbetsmiljön och kan vara faktorer som kan underlätta och kopplas 

till arbetsbelastningen.  

 

Även Brown et al. (2005) argumenterar för genom att resultatbaserade löner 

kan sätta en högre press på säljare och som kan leda till en överbelastning. 

Säljare behöver ha kunskap och prestera för att göra kunder och företaget 

nöjda, samtidigt som de behöver sälja som påverkar sin inkomst. De tidigare 

studierna menar på att det kan leda till motsatt effekt av resultatbaserade löner, 

men där att arbeta mer tillsammans i team kan minska pressen på säljare. 

Löneformen ser vi därför kan vara en faktor till att respondenterna upplever 

att de saknar dessa resurser. Vi ser även ett samband utifrån de öppna frågorna 

där utifrån resurserna som ansågs saknas kan ha en påverkan på att balansen 
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mellan arbetet och fritiden, då resurser saknas som kan underlätta 

arbetsbördan.  

 

Parker et al. (2019) argumenterar för att hälsan kan påverkas negativt genom 

resultatbaserade löner, som bidrar till höga krav och belastningar som kan leda 

till utmattning och ångest. Respondenterna med helt provisionsbaserad lön 

beskriver i en öppen fråga att hälsan har påverkats negativt av arbetet. Där tre 

av fem beskriver lönen som en faktor för ohälsa, då det upplevs vara svårt att 

säga nej till arbete när lönen påverkas. Där lönen i de öppna svaren beskrivs 

som en stressfaktor att arbeta med provisionslön och kan ha en negativ 

påverkan på hälsan. Resterande respondenter med helt provisionsbaserade 

lönen beskriver dock i den öppna frågan att lönen inte var en faktor utan 

arbetsbördan. Respondenterna med grundlön och delvis provision beskriver 

två av tre i den öppna frågan att de inte upplevt ohälsa i sitt arbete. Den tredje 

respondenten har upplevt ohälsa men beskriver att lönen inte orsakat ohälsan.  

 

De öppna svaren från båda löneformerna visar ändå på att ohälsan upplevs som 

störst av respondenterna med helt provisionsbaserade löner än respondenterna 

med grundlön och delvis provision. Vi ser ett samband i detta, där löneformen 

helt provisionsbaserad kan ha en påverkan genom stress och att känslan av att 

behöva ta på sig uppdrag för att det har en påverkan på inkomsten. En känsla 

som inte upplevs som lika stor om den inte påverkar inkomsten för månaden. 

Sambandet stämmer även överens med Harrisson et al. (1996) som 

argumenterar för att graden av den resultatbaserade lönen har en påverkan, ju 

större del som är resultatbaserad, desto större stressfaktor hos anställda.  
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6 Diskussion och slutsats 

Det avslutande kapitlet sammanfattar och belyser de viktiga aspekterna som 

framkommit i analysen av teori och empiri. Detta som argument utifrån 

analysen som utgör studiens slutsats. Kapitlet avslutas med förslag till 

framtida forskning inom ämnet.  

 

6.1 Diskussion och slutsats  
 

Analysen visar på att utifrån tidigare studier och studiens empiri av 

resultatbaserade löner, framkommer de både positiva och negativa effekter av 

löneformen. Vi tolkar prestationen och tryggheten som två framkommande 

faktorer, dock som blir på bekostnad av varandra. Respondenterna med 

grundlön med delvis provision beskriver i studien en större trygghet i sin 

löneform, men som leder till minskad motivation till att prestera. 

Respondenterna med helt provisionsbaserad lön, beskriver däremot att 

motivationen till att prestera upplevs som högre, men där tryggheten inte 

upplevs som hög.  

 

Det framkommer även utifrån de öppna frågorna att stress är något samtliga 

respondenter upplever. Stressen upplevs både under tider när det finns mycket 

arbetsuppgifter, samt under tider när det finns lite arbetsuppgifter. Utifrån 

analysen kan vi utläsa att stressen upplevs som större hos respondenterna med 

helt provisionsbaserade löner, då det uppkommer okontrollerade faktorer som 

påverkar utfallet av lönen. Respondenterna med grundlön och delvis provision 

upplever däremot inte den stressen. Grundlönen kan därför ha en positiv 

påverkan och minskar stress för utebliven lön. Analysen visar även på att 

respondenterna med båda löneformerna har en god inställning till sitt arbete 

och där de inte upplever att de kontrolleras. Det argumenteras även för att 

erfarenheten har en påverkan på motivationen där samtliga respondenter har 
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under en längre tid arbetat inom fastighetsmäklarbranschen. Dock framkom 

det att respondenterna med helt provisionsbaserad lön var mer motiverade till 

att prestera. 

 

Faktorerna som studien kommit fram till är viktiga för medarbetares 

välmående på arbetsplatsen och som tillsammans utgör mänsklig hållbarhet är 

motivation, trivsel och hälsa. För motivation kan tillfredsställelse 

argumenteras som viktig. Samtliga respondenterna i den här studien beskriver 

upplevelsen av tillfredsställelse genom sitt arbetssätt. Respondenterna med 

helt provisionsbaserad löneform redogör för en stor frihet, där vi ser ett 

samband med löneformen. Svaren från de öppna frågorna kan kopplas till den 

tidigare teorin self-determination-theory, som beskriver tre viktiga behov för 

tillfredsställelse. Svaren visar att samtliga respondenter upplever att dessa tre 

behov uppfylls, men där det framkom olika faktorer som påverkar för 

respektive löneform. Motivationen finns därför hos samtliga respondenter, 

men skiljer sig mellan vilka faktorer som påverkar.  

 

Trivsel argumenteras även vara en viktig faktor för välmående. 

Respondenterna i den här studien beskrev att de upplever trivsel på sin 

arbetsplats. Stödet från arbetsplatsen anses vara en faktor som bidrar till 

trivsel. Det framkommer i respondenternas svar att de upplever att de har stöd 

från sin arbetsplats. Det kan vara en bidragande faktor till att respondenterna 

upplever en trivsel och där svaren inte visar på ett samband med graden av 

provision. Utifrån vår analys ser vi inte att löneformen har en negativ påverkan 

på trivsel för respondenterna, men där respektive löneform upplever olika 

faktorer för trivsel.  

 

En god hälsa för medarbetare argumenteras utifrån en balans mellan arbetet 

och tiden utanför arbetet. Respondenter i den här studien upplevs sakna den 

balansen, utifrån svaren från de öppna frågorna, vilket även argumenteras för 
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att ha negativa effekter på hälsan som exempelvis utbrändhet. Det 

framkommer utifrån respondenternas svar i studien att båda löneformerna som 

undersökts beskriver att normala arbetspass saknas, där tillgänglighet på 

fritiden upplevs som stor. Vi ser ett samband och saknaden av normala 

arbetspass kan vara en anledning till att respondenterna inte upplever en 

balans. Det har en negativ påverkan på hälsan för samtliga respondenter. 

Resurser argumenteras även vara viktigt och där respondenterna med båda 

löneformerna i studien beskriver resurser som saknas. Även detta kan ha 

negativa effekter på respondenternas hälsa, och leda till en hög 

arbetsbelastning. Respondenterna med helt provisionsbaserade löner beskriver 

alla att det någon gång upplevt ohälsa som orsakats av arbetet. Tre av de fem 

respondenterna beskriver löneformen som den bidragande faktorn, de andra 

redogör för arbetsbelastningen som bidragande faktor. För respondenterna 

med grundlön framkommer det att ingen av respondenterna har upplevt ohälsa 

på sin nuvarande arbetsplats. Vi ser ett samband i att graden av 

provisionsbaserad lön kan påverka ohälsa, vilket även tidigare studier visar på. 

 

Vi har i studien jämfört de resultatbaserade löneformerna helt 

provisionsbaserad lön och grundlön med delvis provision, för att se hur 

löneformerna påverkar den mänskliga hållbarheten. Vi kunde se positiva och 

negativa effekter av båda löneformerna, där trygghet och prestation blev på 

bekostnad av varandra. Stressen som uppkommer med lönen beskrevs av båda 

löneformerna, men vi ansåg den mer påtaglig för respondenterna med helt 

provisionsbaserad lön. Därmed kan grundlönen ses som en positiv effekt på 

stress med den resultatbaserade lönen. Vi kan utifrån studien se att samtliga 

respondenter med resultatbaserad lön har en god inställning till sitt arbete.  

 

 Följande beskrivning presenterar studiens slutsats och besvarar studiens 

forskningsfråga: 
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• Hur påverkas den mänskliga hållbarheten för fastighetsmäklare av 

resultatbaserade löneformer?   

 

Studien visar på tre faktorer som är viktiga för mänsklig hållbarhet. Faktorerna 

är motivation, trivsel och hälsa, där samtliga faktorer är viktiga för välmående 

hos medarbetare och som tillsammans utgör mänsklig hållbarhet. Det skiljde 

sig mellan vilka faktorer som ansågs vara motiverande för respektive 

löneform. Dock påverkar inte den resultatbaserade lönen motivationen 

negativt, då båda löneformerna upplever en tillfredsställelse. Trivsel ansågs 

även vara god för båda löneformerna, men där faktorerna som påverkar trivsel 

varierade mellan de olika löneformerna. Den resultatbaserade lönen har inte 

en negativ påverkan på trivsel för mänsklig hållbarhet. Den tredje faktorn hälsa 

för mänsklig hållbarhet, vilket även var den faktorn som hade störst påverkan 

av resultatbaserad lön. Båda löneformernas hälsa anser vi påverkas negativt av 

löneformen, men till olika grader. Större grad av provision visade sig påverka 

hälsan mer utifrån studiens resultat, då den helt provisionsbaserade 

löneformen hade en större negativ påverkan.  

 

Vi drar därför slutsatsen att upplevelser av de tre faktorerna kan variera 

beroende på form av resultatbaserad lön, men för motivation och trivsel har 

det ingen negativ påverkan. Däremot har resultatbaserade löner en negativ 

påverkan på hälsan i den här studien, som är en viktig del för mänsklig 

hållbarhet. Den negativa påverkan varierade mellan de olika löneformerna, där 

helt provisionsbaserad lön upplevdes påverka hälsan mer än för grundlön och 

delvis provision. Den mänskliga hållbarheten var bättre för grundlön och 

delvis provision utifrån faktorn hälsa, men liknande för det andra faktorerna. 

Studien baseras på att det tre faktorerna tillsammans utgör den mänskliga 

hållbarheten, men som vi anser att den resultatbaserade lönen inte upplever då 

hälsan påverkas negativt. Den mänskliga hållbarheten som helhet är bättre för 

löneformen grundlön med delvis provision, och att löneformen helt 
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provisionsbaserad lön har en större negativ påverkan. Utifrån studien bör 

därför företag ta större hänsyn till anställdas hälsa för att uppnå en mänsklig 

hållbarhet vid användning av resultatbaserade löner. 

 

6.2 Samhälleliga aspekter  
 

En reflektion över hur studiens resultat kan bidra till samhället, är att 

mäklarens hälsa kan påverkas negativt vad gäller resultatbaserade löner, som 

är en viktig del av mänsklig hållbarhet. Det är som tidigare nämnt något som 

framkommit under vår studie. Samhällets medborgare bör ha en förståelse 

för att mäklare inte enbart har mål att tjäna pengar för sig själva, utan även 

nöjda kunder är något som framkom vara ett mål. Vid bättre prestationer blir 

det ekonomisk vinning för säljaren men även tjänar mäklare en större del i 

form av provision och detta på köparens bekostnad som höjer budet. 

Samhället kan ta del av vår studie genom att ha förståelse för att mäklare 

lägger ner mycket tid och även sin fritid på att göra sina kunder nöjda. Detta 

är även en risk som de tar att skapa sig stress vid mycket arbete. Detta arbete 

har fått att inse att mäklare kan ha ett stressigt liv beroende på löneform. De 

flesta som hade helt provisionsbaserad lön måste sälja för att få en lön.  

 

6.3 Framtida forskning  
 

Förslag till vidare forskning av ämnet har uppkommit under studiens gång. 

Tidigare studier visar att erfarenheter i fastighetsmäklarbranschen har en 

påverkan på välmående. Ett förslag som därför skulle vara intressant att 

studera är en jämförelse mellan fastighetsmäklare med längre erfarenheter 

och nya anställda med mindre erfarenheter. Ett annat förslag som 

framkommit är att studera fastighetsmäklare som har slutat arbeta i 
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branschen för att se deras bild av hur motivation, trivsel och hälsa påverkats 

av den resultatbaserade lönen.  
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Bilaga 1 Operationalisering av intervjufrågor 
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Bilaga 2 Intervjuguide 

 
Inledande frågor  
Vad heter du? Vill du vara anonym?  

Går det bra att intervjun spelas in? 

 Vad har du för befattning och hur länge har du arbetat på företaget?  

  Bakgrund om resultatbaserad lön 

1.     Beskriv din typ av löneform  

2.     Hur upplever du din löneform  

1.Mycket dålig 2.Dålig 3.Okej 5.Mycket bra  

Motivera: 

3.     Hur upplever du en trygghet i din löneform?  

1.Mycket dålig 2.Dålig 3.Okej 5.Mycket bra  

Motivera:  

4.     Hur stor påverkan har lönen på ditt val av arbetsplats? 

1.Mycket dålig 2.Dålig 3.Okej 5.Mycket bra  

Motivera: 

5.     Upplever du stress i din arbetsmiljö? Motivera.  

6.     Motiverar lönen dig att prestera bättre?  

1.Mycket dålig 2.Dålig 3.Okej 5.Mycket bra  

 Motivera på vilket sätt:  

 Mänsklig hållbarhet  

Motivation 

7.     Vad motiveras du av i arbetsmiljön? 

8.     Till vilken grad upplever du:  

- En tillfredställelse i din arbetsmiljö? 

 1.Mycket dålig 2.Dålig 3.Okej 5.Mycket bra  

Motivera:  

- Kontakt med andra i din arbetsmiljö?  

1.Mycket dålig 2.Dålig 3.Okej 5.Mycket bra  

 Motivera: 

Trivsel 
9.     Hur upplever du att du trivs på din nuvarande arbetsplats?  

1.Mycket dålig 2.Dålig 3.Okej 5.Mycket bra  

Vad är viktigt för att du ska trivas på din arbetsplats?  

10.  Hur upplever du att företaget du arbetar på ger dig stöd och 

möjlighet att känna en trivsel i arbetssituationen? 

1.Mycket dålig 2.Dålig 3.Okej 5.Mycket bra  

 Motivera: 

11.  Till vilken grad upplever du:  

-Att du har möjlighet till utveckling och nya kunskaper i ditt arbete?  

1.Mycket dålig 2.Dålig 3.Okej 5.Mycket bra  

Motivera: 



 

3(3) 

 

-En känsla av livlighet på arbetet som gör det spännande, roligt och något du 

får energi ifrån?  

1.Mycket dålig 2.Dålig 3.Okej 5.Mycket bra  

 Motivera: 

Hälsa 

12.  Upplever du en balans mellan arbetet och tiden utanför arbetet?  

1.Mycket dålig 2.Dålig 3.Okej 5.Mycket bra  

Upplever du att du lägger mer tid på arbetet eller tiden utanför arbetet?  

13.  Hur ser dina arbetspass normalt sätt ut?  

14.  Upplever du att du tillgång till de resurserna för att kunna utföra 

ditt arbete?  

1.Mycket dålig 2.Dålig 3.Okej 5.Mycket bra  

 Motivera: 

15.  Har du någon gång upplevt att din hälsa har påverkats negativt 

av ditt arbete? Var löneformen en bidragande faktor?  
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