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Tack!

Under en period pa 10 veckor sa har vi, Shirwan Abdulahiayan, Emilia
Lennmalm och Nathalie Lorke studerat hur den manskliga hallbarheten
paverkas av resultatbaserad 16n. Vi har under de har veckorna fatt mycket stod

samt betydelsefull uppmuntran fran nara och kéra och framforallt oss sjalva.

Vi skulle vilja rikta ett stort tack till var handledare Pia Nylinder som har under
dessa veckor och under arbetets gang varit viktig for oss med hennes
handledning. Pia har vaglett oss samt varit engagerad i var studie fran borjan
till slutet. Vi vill dven sdga tack till examinator Petter Boye och vara
klasskamrater fran var seminariegrupp for att ni har visat engagemang och
medfort betydelsefull feedback till var studie. Era synpunkter och
kommentarer har hjalpt oss mycket genom att vi har fatt till oss nya satt att
tanka och ga tillvaga. Tack aven till vara intervjupersoner som valde att delta
i var undersokning och avslutningsvis vill vi tacka oss sjalva som utfort detta

arbete pa ett bra satt och bra samarbete med varandra.
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Abstrakt

Titel: Resultatbaserad 16n for mansklig hallbarhet.

Forskningsfraga: Hur paverkas den manskliga hallbarheten for
fastighetsméklare av resultatbaserade I6neformer?

Problem och syfte: Fastighetsméklare &r ett yrke som till stor del arbetar med
resultatbaserade loner. Resultatbaserade l6ner kan argumenteras bidra med
bade positiva och negativa effekter for medarbetare. En negativ effekt som det
argumenteras for ar medarbetarnas valmaende och att personalomséttning
anses vara hog inom fastighetsmaklarbranschen. Vi stéller oss darfor fragan
hur den resultatbaserade lonen paverkar fastighetsmaklares véalmaende.
Manskligt valmaende kan &ven ses som en del av social hallbarhet, men da
social hallbarheten innefattar fler faktorer har vi i studien avgransat det till tre
faktorer som argumenteras vara viktiga for valmaende pa arbetsplatser.
Faktorerna benamns tillsammans som méansklig hallbarhet. Syftet med studien
ar att undersoka hur den resultatbaserade I6nen paverkar anstélldas valmaende
och den manskliga hallbarheten.

Metod: Studien &r en jamférande studie som utgar fran en deduktiv ansats. Vi
har samlat in kvalitativ data med inslag av kvantitativa data genom atta
intervjuer med fastighetsméaklare som har tva olika resultatbaserade
I6neformer, som bestar av 6ppna fragor samt attitydfragor.

Slutsats: Studiens slutsats visar pa att den resultatbaserade lonen inte har
nagon negativ paverkan pd motivation och trivsel for valmaende och den
manskliga hallbarheten. Den tredje faktorn halsa visades daremot paverkas
negativt for bada loneformerna. Men dar skillnader for respektive 16neform

framkom.

Nyckelord: resultatbaserad 16n, provisionsbaserad 16n, |6neformer,

fastighetsmaklare, mansklig hallbarhet, valmaende, motivation, trivsel, hélsa.
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1 Inledning

Det inledande kapitlet ger en kortare beskrivning av dmnets huvudsakliga
delar fastighetsméklare, resultatbaserad 16n samt faktorerna for méansklig
hallbarhet. Darefter en problemdiskussion om resultatbaserade léner utifran
olika studier och perspektiv som framkommit. Problemdiskussionen leder

sedan in pa studiens forskningsfraga och syfte.

1.1 Bakgrund

Det finns idag Over 7 000 registrerade fastighetsmaklare i Sverige enligt
Fastighetsmaklarinspektionen (2019). Det vanligaste inom
fastighetsméklarbranschen ar att fastighetsmaklare ar anstéllda I6ntagare hos
en fastighetsmaklarbyra. Generellt bestar en fastighetsmaklares huvudsakliga
arbetsuppgifter av att agera formedlare mellan en kopare och en séljare vid
fastighetsaffarer. Yrket fastighetsméklare innebér att en individ som arbetar
som fastighetsméklare bedriver sitt arbete individuellt vid formedling i
fastighetsaffarer. Saledes ar det fastighetsmaklaren sjélv som utformar och tar
ansvar for forsaljningsprocessen. Yrket som fastighetsmaklare kraver mycket
personligt engagemang fran individen samt att individen &r en skicklig
forsaljare och manniskokannare. Arbetsmarknaden for fastighetsmaklare
kannetecknas av hard konkurrens dar erfarenhet, kontakter och en langre tid
inom branschen anses som vardefulla meriter for en fastighetsméklare. En for
arbetsgivaren eftertraktad fastighetsméklare har de ovan namnda meriterna.
Arbetsgivaren vardesatter dessa meriter och de paverkar utfallet av en
fastighetsmaklares 16n (Saco, u.d). Ytterligare faktorer som har viss betydelse
for hur lonenivan for en fastighetsméklare bestdams ar bostadsmarknaden,
arbetsgivarbyran och det geografiska omradet en fastighetsméaklare verkar

inom. Dock beror en fastighetsmaklares loneniva framst pa hur val individen
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presterat tidigare och hur skicklig individen ar pa yrket (Svensk
Fastighetsformedling, u.d).

Inom fastighetsméklarbranschen &r det vanligt att anstallda fastighetsméklare
arbetar med en 16n dar deras inkomst fran arbetet baseras pa hur mycket de
saljer. Det betyder att manga fastighetsmaklare arbetar utan en jamn grundIon
varje manad, dar I6nen varierar och endast baseras pa det resultatet
fastighetsméklarna presterar (Ekonomifokus, 2020). Den typen av I6neform
kan definieras som en resultatbaserad l6neform och kan vara ett sétt for foretag
att motivera samt belona sina anstallda for deras prestationer inom
verksamheten (Unionen, u.aa). Det finns tre Gvergripande I6neformer som
foretag anvander sig av. Dessa ar manadslon, timlon och resultatbaserad 16n.
Manadslon ar en fast 16n som arbetstagaren far en gang i manaden. Timlon
innebar att arbetstagaren far betalt for antal arbetade timmar per manad. Den
resultatbaserade lonen innebar att I6nen baseras pa prestationen, exempelvis
arbetstagarens forsaljning. Utformningen av resultatbaserade loner &r
kopplade till anstallningsform och kan variera mellan att vara helt
resultatbaserade eller dar en del &r resultatbaserad utéver en manadslén som

grundlon (Lonefakta, u.d).

Provisionsbaserad 16n ar en utformning av resultatbaserad 16n och innebdr att
delar eller hela 16nen baseras pa arbetstagarens prestation. |
fastighetsméklarens fall likstalls prestationen med forsaljningen av fastigheter.
Hur stor del av Iénen som &r provisionsbaserad for en fastighetsméklare
varierar. | allménhet ar det en del av I6nen som &r provisionsbaserad med en
grundlén. Dock forekommer det aven att hela I6nen baseras pa provision och
saledes den anstéalldes prestation (Unionen, u.ab). Den har studien fokuserar
pa provisionsbaserad 16n och jamfor tva loneformer med olika grader av
provision. Den ena léneformen som star i fokus ar helt provisionshaserad 16n

utan grundlén. Det betyder att en anstdlld med Iéneformen helt
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provisionshaserad 16n inte far ndgon 16n om individen inte presterar. Den
andra léneformen &r en provisionsbaserad 16n med grundlon, vilket innebadr att
en anstalld far en grundlon varje manad utéver den provisionsbaserade delen.
Fortsattningsvis anvands resultatbaserade loner som ett samlingsnamn i

studien nar det avser bada provisionsbaserade I6neformerna.

Den resultatbaserade I6nen fungerar som ett beloningssystem baserat pa
prestation och uppmuntrar anstéllda till battre prestation, vilket ger en hdgre
I16n. Beldningssystem inom verksamheter innebér att anstallda kompenseras
utefter sina prestationer for att skapa en hogre drivkraft hos arbetstagaren
(Ahammad et al., 2015; Larkin etal., 2012; Lourenco, 2016). Det innebar dock
inte att det ar motiverande for alla individer med en resultatbaserad 16n. Det
kan for vissa individer ge motsatt effekt med resultatbaserad I6n och istéllet
bidra till stress och éverarbete. Aven oséakerheten i Ionens omfattning for varje
manad medfor en dkad stress och otrygghet hos anstéllda med resultatbaserad
I6n (Unionen, u.aa). Fastighetsméklare &r ett yrke dar resultatbaserad I6n
forekommer i olika grader. 64 procent av Sveriges fastighetsmaklare har
Ioneformen resultatbaserad 16n utan grundlon, vilket innebér att 16n for 64
procent av Sveriges fastighetsméklare ar helt baserade pa deras prestation
(Saco, u.d). Fastighetsmaklarbyran Svensk Fastighetsformedling beskriver sitt
resultatbaserade  Ionesystem som en mojlighet for en anstalld
fastighetsmaklare till att sjalv fa styra over lonens omfattning (Svensk

Fastighetsformedling, u.d).

Den resultatbaserade 16nen argumenteras for att vara en bidragande faktor for
anstalldas prestationer och en vanlig l6neform for fastighetsmaklare. Tidigare
studier om yrket fastighetsmaklare visar pa att det innebar en stressfylld
arbetsmiljo med mycket olika arbetsuppgifter, annorlunda rutiner samt att
yrket &r mycket prestationsinriktat (Lee et al., 2014; Love et al., 2011). Nar en

individ standigt befinner sig i en pafrestande miljon 6kar risken for utbrandhet.
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Utbrdndhet &r en form av utmattningssyndrom som kan komma att bli
resultatet av kravande pafrestningar och langa perioder av stress, vilket kan ge
negativa konsekvenser pa hélsan (1177 Vardguiden, 2020; Love et al., 2011).
Det kan dven bidra till sorteringseffekter pa arbetsplatsen. Sorteringseffekter
ar ett begrepp som innebdr att individer som inte har vad som krévs eller inte
passar fOr arbetsséttet sjalva véljer att sluta, vilket gor det till en avgdrande
faktor for trivseln och personalomséattningen. Kraven och belastningarna
bakom den resultatbaserade I6neformen kan orsaka angest och utmattning hos
de anstallda. Det kan i sin tur innebdra att motivationen och installningen till
arbetet forsamras. Motivationen, trivseln och hélsan ar betydelsefulla for
individens valmaende pa arbetsplatsen, som dock riskeras av den
resultatbaserade I6neformen (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 valmaende ar en av manga delar inom social hallbarhet, vilket
kan argumenteras vara ett svardefinierat begrepp som beror ett brett omrade
av méanskliga behov, réttighet, valbefinnande samt jamstalldhet och makt
(Aktuell Hallbarhet, u.&; Kungliga Tekniska Hogskolan, 2020; Weingaertner
& Moberg, 2014). Arbetet mot en social hallbarhet grundar sig i
Brundtlandkommissionens rapport Our Common Future som utfardades 1987
av FN:s varldskommission. Avsikten med rapporten var att uppna en hallbar
utveckling for att kunna leva under bra férhallanden, men som &ven ger
framtidens generationer samma forutsattningar att leva ett tillfredsstallande liv
efter sina behov (Andrews & Granath, 2012; Brundtlandkommissionen, 1987;
Folkh&lsomyndigheten, 2018). Vi har i denna studie avgransat oss till att
endast fokusera pa hur resultatbaserade Iéner har en paverkan pa manniskans
behov och vilbefinnande pa arbetsplatsen som en del av social hallbarhet. Vi
definierar den delen som mansklig hallbarhet, som innefattar manskliga behov

samt valbefinnande pa arbetsplatsen i form av motivation, trivsel och halsa.
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1.2 Problemdiskussion

Resultatbaserad 10n kan ses som en motivationsfaktor for anstéllda att
optimera sina prestationer och na mal, men i fastighetsbranschen har det en
storre betydelse dn sa. For fastighetsmaklare utgor, i det flesta fall, provisionen
hela deras 16n och ddrmed grunden for att de kan fortsétta att arbeta inom yrket.
Statistik visar pa att redan det forsta aret som fastighetsmaklare aven blir det
sista for 25 procent av de nyexaminerade fastighetsméaklarna. Det visar pa att
konkurrensen och osakerheten inom branschen dr hég och de resultatbaserade

I6nerna medfdr en otrygghet for fastighetsmaklarna (Ekonomifokus, 2020).

Det pagar dven diskussioner och studier angaende den hoga
personalomsattningen inom fastighetsbranschen. Att utbilda sig till
fastighetsméklare anses vara populart i och med att allt fler véljer
fastighetsmaklare utbildningar, men anda &r det manga som viljer att inte
fortsétta arbeta inom yrket. Detta leder dels till hdga personalomséattningen for
fastighetsmaklarbyraer men aven fragor kring varfor de viljer att sluta i
branschen  (Fastighetsméklarférbundet, 2020; Lee et al, 2014
Méklarsamfundet, 2018). Lee et al. (2014) beskriver fastighetsmaklarnas
situation som pafrestande da arbetstiderna skiljer sig fran vanliga nio till fem
jobb. Som fastighetsmaklare innebéar det ofta arbete under helger och kvallar,
for att exempelvis halla i visningar under tider manga andra &r lediga pa. Detta
i samband med stressen och pressen av att prestera medfor negativa effekter

pa privatlivet som sedan far en paverkan pa arbetet.

Flera forskare och studier argumenterar for att resultatbaserade lI6ner kan bidra
till en stérre anstrangning hos anstéllda och darmed Okade prestationer och
resultat som kan gynna foretagen och Iénsamheten (Ederer & Manso, 2013;
Lazear, 2000; Shearer, 2004). Andra forskare menar pa att resultatbaserad 16n
inte alltid leder till forbattrade prestationer. De belyser stress, press och

kontroll ver att prestera som andra effekter av resultatbaserade l6ner som

5(79)



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

paverkar anstalldas valmaende negativt, darmed paverkas viljan att prestera
(Ariely et al., 2009; Baumeister, 1984; DeCaro et al., 2011; Kuvaas et al. 2020;
Yang och Hung, 2017). Resultatbaserade I6ner kan argumenteras vara
effektiva och fordelaktiga fran foretagens perspektiv, men det betyder inte att

det dr det basta alternativet fran de anstalldas perspektiv.

| foretagens arbete mot en héllbar utveckling &r de manskliga faktorerna lika
viktiga att ta hansyn till som de organisatoriska, da anstéllda ar betydelsefulla
for att manga verksamheter ska fungera. Motivation, trivsel och halsa &r tre
faktorer som framkommer som betydelsefulla for manskligt valmaende i
arbetsmiljon, darfor anser vi att faktorerna tillsammans utgér méansklig
hallbarhet pa arbetsplatser. Till foljd av att personalen upplever motivation,
trivsel och en god hélsa skapas ett valmaende hos anstallda och darmed en god
mansklig hallbarhet. Det kan i slutdndan gynna foretaget som helhet med
anstallda som trivs och vill stanna inom foretaget och anstranga sig for att na
foretagets mal (Kobayashi et al. 2018; Pfeffer, 2017; Spreitzer et al., 2012;
Soderfjall, 2012). Studien inriktas darfor mot fragan om hur resultatbaserade
I6neformer paverkar motivation, trivsel och halsa som mansklig hallbarhet hos
fastighetsmaklarbyraer, med tanke pad de anstalldas valmaende. For att
undersoka detta och svara pa studiens forskningsfraga gors en jamforelse
mellan fastighetsméklare med helt provisionsbaserad 16n och grundlén med

delvis provision.

1.3 Forskningsfraga
Hur paverkas den manskliga hallbarheten for fastighetsméaklare av

resultatbaserade 16neformer?
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1.4 Syfte

Syftet med den har studien &r att jamfora upplevelser av tva olika
resultatbaserade loneformer, for att analysera hur faktorerna motivation,

trivsel och halsa som méansklig hallbarhet paverkas av resultatbaserade I6ner.
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2 Teoretisk referensram

Teoriavsnittet i den har studien ar uppdelat i fyra avsnitt som tillsammans
utgor en litteraturdversikt. Det inledandet avsnittet beror resultatbaserade
Ioner foljt av resultatbaserade I6ner inom forsaljningsyrken. Avsnitt tre
behandlar faktorerna motivation, trivsel och hélsa for mansklig hallbarhet.
Det avslutande avsnittet sammanstaller kapitlet och belyser viktiga faktorer
for resultatbaserade l6ner och mansklig hallbarhet, som presenteras i en

modell.

2.1 Resultatbaserad I6n

Lon &r den betalningen som anstéllda blir kompenserade med for sitt arbete
och kan ses som ett monetart incitament, det vill sdga kompensation i form av
pengar. Det uppmuntrar anstéllda till att genomféra arbetet for att fa betalt
(Lourenco, 2016). Inom foretag kan resultatbaserad 16n anvéndas for att
motivera anstéllda till att prestera och anstranga sig ytterligare. Det kan darfor
anvandas som beloningssystem for att kompensera anstéllda for deras
prestationer, da resultatbaserad 16n paverkas av den anstalldes resultat.
Beloningssystem kan variera i utformningen, men avsikten inom foretag ar
vanligtvis att skapa en anledning for de anstallda att jobba mot bestamda mal
och beldnas efter prestationen. Dérav kan beldningssystemen anvandas som
en strategi for foretagen att styra anstallda mot mal eller 6kade prestationer
som gynnar foretaget. Resultatbaserad I6n ar ett exempel pa en I6neform som
kan anvéndas som ett beldningssystem genom att beldna anstéllda utefter deras
prestationer. Pa sa satt kan foretaget bade motivera anstillda till okade
prestationer, styra dem mot mal och kompensera dem med resultatbaserad I6n.
Det kan ses som ett strategiskt satt for foretag att formedla foretagsmalen och
vad som forvantas av anstéllda att prestera, samtidigt som uppskattning visas
och att deras bidrag till foretaget vardesatts (Ahammad et al., 2015; Larkin et
al., 2012).
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Av Gerhart (2017) beskrivs resultatbaserade I6ner som ett satt for foretag att
Oka effektivitet genom att styra anstéllda mot hégre prestationer. Han menar
att med en mer resultatbaserad I6neform kan féretag 6ppna upp for storre
mojligheter att oka prestationsnivan. Pa sa satt kan det ses som en fordel for
anstéallda att gynnas av resultatbaserade l6ner genom beléningar, men daven
foretaget som helhet da de kan uppna en hogre effektivitet. Men som en
konsekvens till en hogre grad av resultatbaserad 16n, i form av exempelvis helt
provisionsbaserad I0n, 0kar dven riskerna i foljd med storre mojligheter for att
Oka inkomsten. Resultatbaserade l6ner kan ses som ett upplagg dar risker och
beloningar hanger ihop, ju mer resultatbaserad l6nen ar desto storre blir
mojligheten for en hogre inkomst samtidigt som risken for ingen inkomst
ocksa dkar (Gerhart, 2017).

2.1.1 Resultatbaserade Iéner som motivation till att nd malen

Cunyat (2019) beskriver att en av de mest betydelsefulla uppgifterna hos
arbetsgivare ar att skapa bra drivkraft for medarbetarna. Det for att
medarbetarna ska vilja arbeta mer. Aven Cunyat (2019) menar att
resultatbaserade I6ner kan ge medarbetare motivation att vilja anstrdnga sig
mer, vilket bidrar till positiva effekter. Detta dd medarbetare gynnas och far
betalt for deras anstrangning. Nationalencyklopedin (u.d) forklarar begreppet
motivation som ett psykologiskt begrepp. Motivationen anses skapa och forma
beteenden som riktas mot uppsatta mal. Det syftar ocksa till varfor individer
agerar och varfor individer gor vissa saker som andra inte gor. Motivation
finns och ar behovligt av den orsaken att vi ska ha forstaelse for att individer

efterstravar olika malsattningar.

LeDoux (2003) forklarar att motivation handlar om en mental aktivering som
visar vagen for individer mot bestamda mal. Mal som individen vill komma
fram till och ar villiga att kdmpa for att uppna de malsattningar de efterstréavar.

Det ar viktigt att organisationer arbetar for medarbetarnas motivation, for
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fortsatt utveckling. Att kunna motivera sina anstallda &r av stor betydelse for
verksamhetens framgangar samt att arbetsledare ska pa ett funktionellt sétt ha
kunskap i att styra arbetsgruppen (Soderfjall, 2012).

2.1.2 Lonens positiva effekter pa anstélldas prestationer

Tidigare studier av Ederer och Manso (2013) samt Kuvaas et al. (2020) visar
pa att resultatbaserade loner kan innebara positiva effekter pa manniskors
prestationer. Dar ett stort argument bakom resultatbaserade loner &r att det
bidrar till 6kade prestationer hos anstallda. Genom att anvénda sig av ett
system déar I6nen bestdms efter graden av den anstélldes prestation medfors en
okad anstrangning och darmed effektivare produktivitet. Utifran ett
beléningsperspektiv anses loneformer baserade pa individuella prestationer
som mest effektiva, da det kan argumenteras vara rattvisa och belonar efter

resultatet.

Ett experiment inom dmnet som gjorts av Shearer (2004) visar pa graden av
manniskors prestationer i forhdllande till olika I6neformer. Under
experimentet studerades anstélldas prestationer och engagemang till deras
arbete for att undersoka om det skiljde sig mellan arbetare med timlon
gentemot resultatbaserad 16n. Resultatet av experimentet visade pa en
procentuell genomsnittlig Okning pa 21,7 procent av de anstélldas
produktivitet. Det kan styrka antagandet om att en resultatbaserad 16n har en
hogre motivation och en storre effekt pa prestationer an timlon. Ytterligare
forskning som Overensstimmer med detta ar en studie om skiftet fran att
anvanda I6n i form av timlon till anvandandet av 16n baserat pa hur mycket
varje anstalld producerade, det vill sdga resultatbaserad 16n. Genomforandet
av studien medforde ett resultat som visade pa att de anstélldas prestationer
och outputen av deras arbete dkade med 44 procent efter skiftet (Lazear,
2000).
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Enligt Ariely et al. (2009) finns det tva grundlaggande hypoteser som bidrar
till férvéntningarna om att resultatbaserad 16n medfor en forhojd prestation
hos anstallda. Den forsta hypotesen &r antagandet om att genom ett hogre
prestationsbaserat incitament skapa en stérre motivation och dérmed
anstrangning hos individer. Den andra hypotesen bygger pa att den forsta
sdledes leder till den 6kade prestationen. Aven detta antagande stodjer de
tidigare namnda teorierna om den resultatbaserade lonen i forhallande till
prestationer. Utdver att resultatbaserade l6neformer argumenteras bidra till
Okad prestation, anses det dven vara fordelaktigt for organisationer som vill

behalla hogt varderade anstallda eller attrahera nya (Yang & Hung, 2017).

2.1.3 Lonens negativa effekter pa anstalldas prestationer

Aven om maénga studier tyder pa att dessa hypoteser som nidmnts ovan
stammer sa ifragasatter Ariely et al. (2009) om den resultatbaserade I6nen i
slutdndan alltid leder till en forbattrad prestation. Resultatet av deras studie
bekréftade dessa tankar och visade pa att sambandet mellan 16n efter prestation
och det slutliga resultatet inte medfdrde en fOrbattring, utan snarare en
forsdmring. | majoriteten av fallen som undersoktes skapades det inte en 6kad
prestation, &ven om foretagets input av 10n till den anstéllde var betydligt hdgre
an i normala fall. Prestationen gick istéllet ned och foérsamrades av de
resultatbaserade 16nerna, vilket bevisligen motséger de tidigare pastaendena
och medfor en annan syn pa effekterna av den har typen av loneform (Ariely
etal., 2009).

Ytterligare studier som gjorts visar pa att forhallandet mellan att skapa
motivation och anstrangning inte nodvandigtvis leder till positiva effekter for
prestationen. Det som inom psykologin bendmns som choking under pressure
kan vara en anledning till sambandet. Choking under pressure kan anvandas
for att beskriva hur en individ svarar pa arbete under press, vilket en

resultatbaserad 16n kan bidra till. Dar personers prestationsformaga minskar
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desto hogre pressen och betydelsefullheten for att prestera ar (Baumeister,
1984; DeCaro et al., 2011). DeCaro et al. (2011) argumenterar for att det finns
tvd perspektiv pa hur prestationerna paverkas av pressen och orsakar
minskningen. Det ena anses bero pa att individen upplever en distraktion som
stor prestationen genom oro eller tankar pa arbetet som ar den underliggande
motivationen till anstrdngningen. Det andra perspektivet hdavdar att det ar

prestationsdvervakningen som stor arbetsinsatsen.

Kuvaas et al. (2020) menar i sin forskning att det finns en kontrollerande effekt
over resultatbaserade l6ner och som paverkar medarbetarna negativt.
Kontrollen 6ver de anstalldas prestationer paverkar beteendet hos individerna,
vilket gor att motivationen till att prestera sanks. De menar pa att det ar den
inre motivationen hos anstéllda som paverkas negativt av resultatbaserade
I6ner, pa grund av dessa kontrollerande effekter. Aven Yang och Hung (2017)
papekar att resultatbaserade léneformer kan bidra till oavsiktliga effekter pa
de anstélldas valmaende. Exempelvis kan anstéllda uppleva ett missndje och
kénsla av uppgivenhet som gor att de inte har viljan att anstrédnga sig, vilket
kan fa en minskad effekt pa prestationen. De menar pa att det handlar om
medarbetarnas installning till sitt arbete och hur mycket de ar villiga att
anstranga sig for att uppna resultat som avgor effekterna av resultatbaserade

I6ner.

Ytterligare en studie som gjorts av Kuvaas et al. (2016) gallande
resultatbaserade l6ner visar pa att det finns faktorer som &r utanfor anstélldas
kontroll, men som har en stor paverkan pa deras resultat och darmed Iénen.
Det &r inte endast viljan hos individerna som avgor prestationen av arbetet,
utan det kan finnas andra faktorer som inte gar att paverka. Exempel pa sadana
faktorer kan vara konjunkturnivaer, foretagets marknadsforing, andra

ekonomiska konsekvenser men &ven marknaden och produkten som saljs.
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Dessa faktorer kan innebéara negativa effekter for de anstéllda och darmed 6kad

risk for utebliven inkomst.

2.2 Resultatbaserad 16n inom forsaljningsyrken

Inom foretag som arbetar med forsaljning ar resultatbaserad I6n ett vanligt
beldningssystem att anvénda for att motivera och kompensera sina anstéllda.
Det kan argumenteras medfora bade positiv och negativ inverkan pa foretaget
och de anstéllda. Fran foretagets perspektiv kan resultatbaserad 16n innebéara
att en stor del av risker laggs dver pd medarbetarna, vilket kan anses vara
negativt fran de anstalldas perspektiv. Dock sa innebér resultatbaserade loner
andra fordelar for de anstéallda och mojligheten att genom en hogre risk fa en
storre beloning tillbaka (Flaherty & Pappas, 2002; Lopez et al., 2006). Enligt
Flaherty och Pappas (2002) kanner saljare med en trygg och séker
arbetssituation en hogre tillfredsstallelse och trivsel pa arbetet genom I6n som
baseras pa resultatet. Daremot exponerade och osékrare saljare, i och med
exempelvis hogre risker, upplever ett battre valmaende och ndjdhet genom
fasta loner. Beroende pa de anstélldas tillfredsstallelse pa arbetet paverkas

aven ambitionerna och viljan att fortsétta jobba inom foretaget.

Forsaljningsyrket beskrivs av Brown et al. (2005) som ett komplext yrke som
innebar flera olika roller och ansvar och kan i manga fall leda till en
dverbelastning. De menar pa att det satts en hog press pa saljare att ha bred
kunskap, forberedelser, genomférande av uppgifter och prestera for att noja
bade kunder och foretaget. Det ar samtidigt for sin egna skull medarbetare
behover prestera och sélja i och med den resultatbaserade I6nen. Denna
arbetsoverbelastning kan fa en motsatt effekt pa motivationen, prestationen,
effektiviteten och skapa ett samre valmaende. Forfattarna av studien
argumenterar for arbete genom team och att det skulle medféra en battre
sammanhallning och trivsel, samt att ansvaret sprids och minskar pressen pa

individen. Daremot kan det skapa andra problem som exempelvis oréattvis
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fordelning av beléning efter arbetet om det handlar om gemensamma

beléningar som kan skapa en irritation.

2.2.1 Loners paverkan pa manskliga hallbarhetsfaktorerna motivation,
trivsel och hélsa
Enligt Yang och Hung (2017) paverkas anstallda olika av beloningssystem
beroende pa deras humor. De menar pa att lyckliga anstéllda anstranger sig
mer for att f& bel6ningar och vill kdnna sig fortjanta av den. Aven
prestationerna av lyckliga anstallda paverkas positivt gentemot olyckliga
anstéalldas prestationer. Olyckliga anstéllda foredrar beldningar som inte
kraver nagon extra anstrangning, vilket resulterar i prestationer efter det.
Lyckliga anstéllda tenderar alltsa enligt Yang och Hungs (2017) studie att
arbeta hardare, vilja uppnad goda resultat for beloningar och vara mer
produktiva i forhallande till olyckliga anstallda. De lyckliga medarbetarna
foredrar dven langsiktiga mal med beléningar fore kortsiktiga, medan

olyckliga foredrar den som inte innebér nagon extra anstrangning.

Beloningssystem har en stor betydelse for anstédllda och har ett stort inflytande
pa trivseln pa arbetsplatsen. Léneformen anses vara en avgorande faktor for
manga anstéllda till om de vill fortsatta arbeta pa foretaget. Det paverkar
samtidigt graden av motivation och prestation hos anstéllda (Yang & Hung,
2017). Av Gerhart och Fang (2014) och Kuvaas et al. (2016) argumenteras
resultatbaserade l6ner bidra med sorteringseffekter inom organisationer. Med
sorteringseffekter menar dem att endast de mest kvalificerade och produktiva
individerna véljer att arbeta med den har typen av loneform. Det gor att
resterande individer som inte haller den prestationsnivan som kravs sorteras
bort av egen vilja genom att sluta, alternativt inte attraheras av att ta jobbet
fran borjan. En anledning ar ocksa att det uppstar en otrivsel pa arbetsplatsen
dar anstilldas valmaende paverkas negativt. Som en konsekvens av detta

beteende orsakas det en hogre utstrackning av uppségningar, vilket gor att hog
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personalomsattning kan komma att bli ett faktum for foretagen. Enlig Kuvaas
et al. (2016) visar deras studie pa att resultatbaserade I6ner bidrar till hogre
motivation till att prestera men samtidigt ocksa en hogre otrygghet och

uppsagningar.

Lopez et al. (2006) forklarar att beloningssystem i form av resultatbaserad 16n
ar den vanligaste beléningen for att skapa motivation hos medarbetare.
Medarbetare vill darmed utvecklas &nu mer och strévar efter att prestera
battre. Anstéllda som kénner att de utvecklas via deras prestationer och blir
belénade far en okad trivsel pa arbetsplatsen. Den resultatbaserade I6nen anses
motiverar de anstallda till att uppna organisationens malsattningar. Chefer som
erbjuder beléning i form av resultatbaserade 16ner leder till att medarbetarna
motiveras till ytterligare utveckling. Bruce och Santore (2006) forklarar att nar
fastighetsméklare belonas genom att verksamheten erbjuder resultatbaserade
I6nesystem sa skapas en motivation och trivsel i arbetet. Fastighetsméaklarnas
motivation och engagemang ar av stor vikt for hur det paverkar utfallet av den
resultatbaserade 16nen. De anstéllda kan genom bra prestationer som i sin tur

leder till bra arbetsinsatser bidra till bra arbetstrivsel.

Stress ar ytterligare en orsak till att manga anstéllda upplever sitt arbete som
ohélsosamt och en anledning till att ménniskor byter jobb for sitt egna
valmaende. Enligt Harrison et al. (1996) har resultatbaserade I6ner en direkt
koppling till graden av stress som orsakas. De menar pa att ju mer
resultatbaserade I6nerna &r desto hogre blir stressfaktorn hos anstéllda. Aven
Parker et al. (2019) redogdr for resultatbaserade l6ners paverkan pa anstélldas
halsa. Deras studie visade pa att resultatbaserade loner paverkar individerna
negativt genom att det hindrar dem fran att uppnd mal och utvecklas.
Bakomliggande orsaker till det &r att dessa l6oneformer ofta medfor hdga krav
och belastningar pa medarbetarna som far dem att kdnna utmattning och

angest. Aven den sociala samverkan med andra har visat sig paverkas negativt
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av kraven och belastningarna pa anstallda. De kopplar detta till self-
determination  theory och dess kontrollerade och automona
motivationsfaktorer. De menar pa att det kan vara en forklaring till den stress
som uppstar av kraven, belastningarna och utmattningen fran léneformen.
Automona motivationsfaktorer bidrar till positiva effekter for kreativitet,
prestation och valmaende, medan kontrollerade motivation har en negativ
inverkan, detta forklaras utforligare senare i studien  under
motivationsavsnittet. Anstéllda som betraktar resultatbaserade l6ner som
utmanande upplever inte samma krav och belastning av Iéneformen som
anstallda som ser pa det som ett hinder. Det ar nar den resultatbaserade l6nen
betraktas som ett hinder som det uppstar negativa konsekvenser som otrivsel,

stress, utmattning och l&gre grad av motivation.

2.2.2 Loneformer och anstalldas valmaende inom
fastighetsméaklarbranschen
Tidigare studier har gjorts inom fastighetsméklarbranschen, déar Lee et al.
(2014) i sin studie har undersokt fastighetsmaklarbyrder med tva olika
I6nesystem, ett med grundlon och en lag provision och den andra utan
grundlon men med en hoég provision. Foretagen som anvénde sig av
grundloner erbjod det som en garanti under de forsta sex till nio manaderna
for att ge de nyanstéllda en extra trygghet. Denna metod resulterade dock i att
de anstallda valde att byta foretag efter att grundlonerna slutade ges pa grund

av att provisionen i detta I6nesystem var lagre.

Stressen som yrket medfor bidrar till effekter som otrivsel pa arbetsplatsen,
sanker viljan att vara delaktig och arbetslusten som darmed paverkar
prestationen. Detta i kombination med osakerheten och riskerna som
fastighetsmakleri medfor kan vara pafrestande for de anstallda, men kan &ven
kompenseras i och med hoga loner fran prestationer. Manga obekvama

arbetstider ar ocksa ett faktum inom branschen, vilket dven det kan fa effekter
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och vara en bidragande faktor till den hdga personalomséttningen. Studier om
anledningar till varfor anstallda véljer att sluta visar pa att det oftast beror pa
vantrivsel pa arbetet som paverkar jobbengagemanget och bidrar till en ékad
personalomséttning (Lee et al., 2014). Ytterligare en slutsats som dras av Lee
et al. (2014) ar att goda relationer mellan arbetskollegor samt gemensamma
bonusar bidrar med positiva effekter. De menar pa att genom att gruppera
likasinnade individer med liknande bakgrund kan starka sammanhallningen
och darmed skapa en god relation till kollegorna. Resultatet av det pastas av

studien bidra till battre trivsel pa arbetet och farre antal anstéallda som slutar.

Sannolikheten for att drabbas av ohdlsa och utbrandhet anses vara hogre inom
yrken som innebdr mycket stress och samspel med andra manniskor, vilket
fastighetsmaklarbranschen ar ett exempel pa. En studie som gjorts gallande
utbrandhet har undersokt vilka faktorer eller sammanhang som orsakar de
negativa  effekterna  till det  ohdlsosamma  maendet  inom
fastighetsméklarbranschen. Det som forskarna daremot kom fram till var att
tidigare amerikansk forskning visar pa hog sannolikhet for utbrandhet inom
yrket som fastighetsméaklare, men att deras resultat fran den australiensiska
marknaden visade pa lag sannolikhet. Det bidrar till deras slutsats om att det
kan vara olika beroende pa geografisk position och individer i olika lander,
samt att konjunkturnivarena kan paverka. Dar lagkonjunkturen i Australien

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

Love et al. (2011) redogdr &ven for implikationer som de anser kan vara
betydelsefulla da de menar pa att aldern och erfarenheterna inom branschen
har en stor inverkan pa valmaende, genom férmagan att uppna en god balans
mellan fritid och jobb. Samt att upplever man kénslan av psykisk utmattning
har det en tendens att skapa samre attityd gentemot bade kunder och kollegor,

vilket kan skapa daliga relationer och stamningar.
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2.3 Mansklig hallbarhet

Mansklig hallbarhet kan ses som en viktig del for hallbarhet i féretag och som
handlar om att uppfylla de manskligt valmaende pa arbetsplatsen (Kobayashi
et al. 2018). Pfeffer (2017) argumenterar for den manskliga hallbarhetens roll
inom foretags hallbarhetsarbete. Han forklarar att den méanskliga hallbarheten
i form av att anstallda maste ma bra pa sitt arbete for att foretaget ska kunna
anses som hallbart och effektivt. De manskliga faktorerna bor inte misskdatas
utan vara lika betydelsefulla att varna om som organisatoriska och inte vara pa
bekostnad av ndgot annat. Motivation, trivsel och halsa &r tre viktiga faktorer
for att medarbetare ska uppleva ett valmaende pa arbetsplatsen (Deci & Ryan,
2014; Duke et al., 2009; Milyavaskaya & Koestner 2011; Nielsen et al., 2017;
Wang & Brower, 2019).

Soderfjall (2012) redogor att det ar skillnad pa individer som &r motiverade
och individer som inte & motiverade i sitt arbete. Ar individer motiverade i
sitt yrke sd uppstar det trivsel och battre prestation jamfort med de icke
motiverade individerna. En egenskap som &r av stor betydelse bland
arbetsledare &ar att de bor efterstrava att frambringa premisser for
medarbetarna, som pa sa sétt kan forbattra drivkraften for sitt arbete. Trivsel i
arbetsmiljon, som Spreitzer (2012), benamner som thriving ses som en viktig
faktor for organisationens hallbarhet. Nar medarbetare mar bra och trivs i sin
arbetsmiljo leder det till att de vaxer och utvecklas och risken for ohélsa som
utbrandhet minskar. Valmaende hos medarbetare ar aven viktigt for

prestationer i arbetet.

2.3.1 Motivation

Det ar viktigt att medarbetare pa arbetsplatser kanner sig motiverade, genom
motivation kan de uppna tillfredsstéllelse som leder till att medarbetare
presterar battre (Rahimi et al., 2016). Strategier for motivation pa arbetsplatser

ar darfor viktigt och kan ses som en viktig del for att skapa produktivitet hos
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medarbetare, men som aven ar viktigt for medarbetarnas valmaende (Deci &
Ryan, 2014).

Enligt Deci & Ryan (2014) talar man ofta om psychological needs nar
motivation undersoks i arbeten, som syftar till need-strength och need-
satisfaction. Need-strength, kan dven kallas for en dnskan eller ett motiv. Det
handlar framfor allt om manniskors lust och 6nskan, och dér det kan ha
strength of needs, ju storre énskan de har ju mer jobbar det for att uppna de.
Det visar att motivationen &r viktig och nar medarbetare k&nner sig motiverade
anpassar de sitt beteende efter vad de uppna med sin dnskan. Need-satisfaction
syftar till motivation genom tillfredsstallelse och dar medarbetare maste kanna
en tillfredsstéllelse for att prestera bra samt for att den psykiska halsan ska vara
bra. N&r medarbetarna inte kanner en tillfredsstéllelse skapar det negativa
konsekvenser i foretaget (Deci & Ryan, 2014). Psychological needs kan ses
som en viktig del for valmaende och dar Self-determination theory (SDT) ar
en teori som syftar till tillfredsstallelse och motivation utifran psykologiska
behov som é&r viktiga for att uppna ett valmaende (Milyavaskaya & Koestner
2011).

SDT syftar till inlérda behov dar man talar om tre olika psykologiska behov,
kompetens, sjalvstandighet samt att man kan relatera till de behov som bor
uppfyllas for en god halsa pa arbetsplatsen (Deci & Ryan, 2014). Déar kan
kompetens ses som ett valdigt konkret behov och innebér att individen vill
kunna utféra uppgifter med Onskat resultat. Nar de kanner att det blir
rutinméassiga uppgifter behdver de soka nya uppgifter som ar svarare for att
skapa utmaning. Sjalvstandighet handlar om att individen upplever att de har
kontroll i situationen, och dar de sjalva kan bestdmma och fatta beslut. Att
relatera handlar om att individen vill k&nna en koppling till andra, som en del
av en storre helhet. Dar kan behoven uppfyllas genom att man skapar
kontakter, och kénner att man &r viktig for andra manniskor. Tillfredsstéllelse

i att uppfylla behoven leder till motivation, dér ju hdgre self- determination en
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manniska har desto storre kansla av tillfredsstallelse kan uppnas. De tre
psykologiska grundldggande behoven skapar en motiverande miljoé och ett
varde av det man gor. Det &r individerna sjlva som ansvarar for sin installning
till det man gor for att det ska vara tillfredsstallande. Tidigare forskning visar
pa att det dr en viktig teori med positiva resultat inom exempelvis engagemang
och prestationer. Self-determination leder till need satisfaction, nér alla de tre
behoven ar tillfredsstallda kommer det leda till hdgre kvalitet av prestationer i
arbetsmiljon. Alla tre behoven dar viktigt och nar de kombineras blir resultaten
som bast (Filak & Nicolini, 2018).

2.3.2 Trivsel

Trivsel pa arbetet kan ses utifrdn tva komponenter, dar ena ar vitality och
learning. Vitality innebar att man kéanner en livlighet pa arbetet och dar energi
ar viktigt. Medarbetarna skapar sjélva den energin, genom att géra saker de
tycker ar spannande och roligt. Learning handlar om larandet, att uppna ny
kunskap och att ldra sig nya saker pa arbetet. Komponenterna ar bada viktiga,
nér individer upplever att arbetet &r spdnnande och ger ny kunskap skapas

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

Wang och Brower (2019) redog0r for att arbetstillfredsstéllelse samt en
motivation till jobbet ar betydelsefulla for att uppna trivsel inom
organisationer. Nar de anstéllda upplever att de forbattras samt presterar béttre
i sitt arbete sa bidrar det till att trivseln pa jobbet forbattras. Bade
verksamheten och de anstéllda paverkas positivt av utvecklingen. Detta da de
anstallda kan fa kanslan av att deras arbete ar mer betydande och meningsfylld
som kan i sin tur leda till att de anstallda &r beredda att involvera sig i
verksamheten. Genom det uppstar en okning vad galler trivsel och valmaende
(Wang & Brower, 2019). Dock kan larandet vara negativt om det blir for stort
fokus pa ny kunskap. Tidigare forskning visar pa att nar man lar sig mycket

nytt behandlar hjarnan det och hammar problemlésningsformagan, vilket kan
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leda till att misstag lattare gors. For att minska risker for att det uppstar ar
aterhamtning och vila viktigt fér den mentala halsan (Spreitzer et al., 2012).

For att mata och kanna trivsel pa sin arbetsplats, kan man enligt Spreitzer et
al. (2012) anvénda sig av tva metoder, den ena innefattar en individuell strategi
och den andra innebar organisatoriskt fokus. Genom en individuell strategi kan
man mata komponenterna och dér individer sjélva upplever sin situation. Det
kan behdvas forandringar i situationen, vilket kan ske genom exempelvis nya
positioner eller nya uppdrag. Aven féretaget har ansvar for trivseln, genom att
skapa forutsattningarna for individens trivsel. Det kan foretag gora pa olika
satt, exempelvis genom att anvanda sig av feedback sa medarbetare far en
storre mojlighet att utvédrdera sig sjalva, och som kan leda till minskad

osakerhet och stress.

Duke et al. (2009) argumenterar for att medarbetare som erbjuds stod i sitt
arbete fran foretaget och ledningen, exempelvis socialt stod, kan leda till battre
prestationer. Genom att medarbetare upplever kanslan av stod fran foretaget
bidra det till att medarbetare kan mdta verksamhetens malsattningar.
Verksamhetens stod en viktig aspekt vad galler hur medarbetare skapar
mening i arbetsmiljons sammanhang. Studien menar &ven att socialt stod
skyddar mot de skadliga effekterna av stress i arbetet. Foretagets stod ar till
for att hjalpa medarbetare att prestera effektivt samt kunna hantera stressande
situationer pa ett gynnsamt satt. Det sociala stédet gynnar d&ven medarbetarna
pa sa sdtt att arbetstrivseln och medarbetarnas prestationer forbattras. Genom
en god arbetsmiljon och att medarbetare far stod sa blir det positivt for bade

medarbetare och verksamheten.
2.3.3 Halsa

Spreitzer et al. (2012) menar att nar man nar en trivsel i arbetet leder det dven
till att man trivs i sitt liv utanfor arbetet. Work-life-balance (WLB) &r en faktor

som paverkar tillfredsstallelsen pa arbetet. Det handlar om att en balans mellan
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arbete och tiden utanfor arbetet ska vara uppnabar. Vissa kanner en
tillfredsstallelse daven om de lagger mer tid pa antingen arbetet eller tiden
utanfor arbetet under vissa stadier i sitt liv. Dock menar Weale et al. (2019) att
en obalans mellan tiden kan leda till utbrandhet och otillfredsstallelse i livet.
Studien menar att det mer kompletterar varandra an att de konkurrera mot
varandra. Arbetet dr for manga en del av deras liv, men som aven innefattar
mer som exempelvis sociala relationer med familj och vanner. Dér i vissa fall
arbetet kan upplevas ta 6ver och hindra fran att gora andra aktiviteter utanfor
jobbet, vilket kan leda till en anstrangande bdrda och stress hos individer. WLB
innebér att bade arbetet och livet utanfor arbetet ska ha en balans, individer
ska inte uppleva att arbetet tar dver och hindrar livet utanfor arbetet
(Mushfiqur et al., 2018).

Abrahamsson och Johansson (2013) beskriver att studier kring arbetsmiljén
borjade redan under 1800-talet dar synen pa arbetare sag annorlunda ut och
man fokuserade mer pa att 6ka effektiviteten i féretagen. Dar arbetare skulle
anpassa sig efter arbetet som kravdes. De beskriver att man kan tala om
arbetsmiljo utifran tre perspektiv. Ett perspektiv dr ohalsa och hélsa, som tar
upp begrepp som bland annat stress och motivation som faktorer som paverkar
arbetssituationen. Arbetsmiljo handlar om ohalsa och stress som kan uppsta pa
arbetsplatser, dar manniskor kan bade paverkas och paverka i
arbetssituationer. Det handlar om helheten i en arbetssituation och inte endast
de fysiska eller de psykiska, men dar miljon paverkar manniskor pa olika sétt.
Abrahamsson och Johansson (2013) menar att en god arbetsmiljo ska
balansera bade fysiska och psykiska faktorer till en niva som inte blir for
mycket eller for lite, samt att de ser till att manniskors liv utanfor arbetet for

att det ska vara hallbart.

Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljo (2015) ska foretag forminska risker for ohélsa och skapa en bra

arbetsmiljo, som foretag bor anvanda for medarbetare. De definierar att krav
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som har storre omfattning an resurser skapar en obalans, och sker det under en
langre tid dar man inte har majlighet for aterhdamtning, ses det som ohéalsosam
arbetsbelastning. Det ar arbetsgivarens ansvar och dar det arbetet som kréavs
ska anpassas av resurserna, dar minska arbetsmangd och ge mgjlighet till
aterhamtning & exempel pd vad arbetsgivare kan goéra for att
arbetsbelastningen inte ska vara ohélsosam. De beskriver dven att arbetstid kan
leda till ohéalsa, vilket exempelvis kan vara langa arbetspass och stor
omfattning av  Overtidsarbete  (Arbetsmiljoverkets foreskrifter om

organisatorisk och social arbetsmiljo, 2015).

Nielsen et al. (2017) argumenterar for att en hélsosam arbetsplats &r foretag
som ser till att alla nivaer inom foretaget har de resurser som kravs for att
genomfora arbetsuppgifterna. De menar pa att resurserna spelar en
betydelsefull roll for bade medarbetarnas halsa men &ven for organisationens
utveckling. Det kravs att tillgodose resurser for att de anstéallda ska fa goda
forutsattningar for att fullfolja uppgifter, prestera och na malen, vilket gynnar
foretaget och dess utveckling. Genom att ge anstéllda goda forutsattningar och
mojlighet till att prestera bidrar foretaget till en hdlsosammare arbetsplats och
valbefinnande for sina anstéllda. Exempelvis kan det medféra sjalvkénsla,
kénsla av kompetens, samarbeten och goda relationer till kollegor samt att

chefers ledarskap och relationer till sina anstéllda forbattras.

2.4 Sammanstéllning av den teoretiska referensramen

Resultatbaserad 16n har enligt studier bevisligen en positiv inverkan pa
anstélldas prestationer. Foretag kan anvénda det som ett beloningssystem for
att motivera anstéllda till 6kade prestationer, vilket kan innebdra ekonomiska
fordelar sasom hogre inkomst for bade den anstéllda och foretaget. Pa sa sétt
kan resultatbaserad 16n ses som ett finansiellt incitament som paverkar
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 motsager detta menar istallet pa att det i slutandan inte alltid
leder till positiva resultat genom anvandandet av resultatbaserade I6ner. Dessa
studier argumenterar for att den pressen som kommer med de hér I6neformerna
far en motverkande effekt pa prestationen och som dessutom paverkar de
anstalldas valmaende negativt. Da resultatbaserade 16ner medfor oavsiktliga
konsekvenser som kan vara svara att undga da vissa ar utanfor de anstélldas
kontroll (Ariely et al., 2009; Baumeister, 1984; DeCaro et al., 2011; Kuvaas
et al., 2016; Kuvaas et al., 2020; Yang och Hung, 2017). Bada sidorna av
argumenten kring resultatbaserade I6ners effekter Overensstimmer med
Gerharts (2017) synsatt, att det ger mojligheten till hdgre inkomster men

medfor manga risker och konsekvenser.

Den méanskliga hallbarheten &r en betydelsefull del i féretagens utveckling och
arbete mot hallbarhet. Det kréavs att organisationen arbetar for att uppna de
manskliga faktorerna for att deras anstéllda ska uppleva ett valmaende pa
arbetsplatsen (Kobayashi et al. 2018; Pfeffer, 2017). De tre faktorerna
motivation, trivsel och halsa &ar viktiga for anstilldas valmaende pa
arbetsplatsen och for att uppna manskliga hallbarhet i foretaget (Deci & Ryan,
2014; Duke et al., 2009; Milyavaskaya & Koestner 2011; Nielsen et al., 2017;
Wang & Brower, 2019).

Motivationen &r den som bidrar till anstélldas vilja att anstrdnga sig och
beskrivs handla om den mentala aktiveringen mot att na malséttningar. Vad
som motiverar personen varierar i manga fall da det &r individuellt och det
handlar for foretagen om att lara k&nna sina anstéllda och hitta den bésta
motivationen for dem. Kanner anstallda sig motiverade pa arbetsplatsen
upplever de tillfredsstéllelse och déarmed presterar de béttre. Strategier med
olika bel6ningssystem, vilket resultatbaserade loner ar ett exempel p4, ar nagot
som anses vara fordelaktigt for organisationer for att motivera sina anstéllda
(Anselme, 2010; Cunyat, 2019; Gagné, 2014; LeDoux, 2002; Rahimi et al.,
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2016). Tillfredsstallelse och 6nskan argumenteras ocksa vara betydelsefulla
inom motivation for att uppna en bra psykisk halsa och prestation hos
anstallda. Dér de tre psykologiska behoven kompetens, sjalvstandighet och
relatering till behov bor uppfyllas for att det ska anses vara en halsosam
arbetsplats (Gagné, 2014). Motivationen hos anstallda kan darfor forklaras
fran tva avseenden dar resultatbaserad 16n dels anses vara ett finansiellt
incitament och bel6ningssystem som motiverar till prestation (Kuvaas et al.,
2020). Samtidigt som motivationen ur perspektivet om mansklig hallbarhet
handlar om tillfredsstéllelse och psykiskt valmaende pa arbetsplatsen som
aven det motiverar till prestation (Deci & Ryan, 2014; Filak & Nicolini,
2018).

Trivsel i arbetet argumenteras uppsta nar medarbetare upplever
tillfredsstallelsen och motivationen som tidigare niamnts. Aven kanslan av
livlighet och larande far anstillda att uppleva en forbattring for sig sjélva,
vilket leder till trivsel och forbéattrad prestation (Spreitzer et al., 2012; Wang
& Brower, 2019). Stod fran organisationen anses ocksa vara en viktig aspekt i
arbetsmiljosammanhang och trivsel. Det far medarbetare att kdnna en mening
med arbetet och att nd malsattningarna och kan innebéra goda konsekvenser
for prestationen. Det upplevs dven ha en skyddande effekt mot stress, vilket
annars kan vara en faktor som bidrar till otrivsel och ohélsa (Duke et al.,
2009).

Balansen mellan arbetslivet och tiden utanfor arbetet dr ocksa en faktor som
anses paverka tillfredsstéllelsen och en obalans kan innebdra negativa
konsekvenser for hélsan, till exempel utbrandhet. Det &r darfor viktigt att
individer hittar balansen och inte upplever att arbetet tar 6ver och hindrar
vardagslivet (Mushfiqur et al., 2018; Spreitzer et al., 2012; Weale et al., 2019).
Den psykosociala arbetsmiljon, vilket innefattar stress och ohélsa, har en stor

paverkan pa anstilldas halsa och ar darfor ytterligare en viktig del for
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foretagen att forhalla sig till inom hallbarhetsarbetet. Det ar arbetsgivarnas
ansvar att se till att arbetshelastningen inte blir for hog med daliga arbetstider
eller dvertidsarbete och darmed bidrar till en ohalsosam arbetsmiljo. Dar &ven
resurserna for att arbetsuppgifter ska kunna genomftras maste finnas tillhands
for att skapa en god hélsa och valbefinnande hos sina anstéllda (Abrahamsson
& Johansson, 2013; Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och
social arbetsmiljo, 2015; Nielsen et al., 2017).

For att tydliggéra sammanstéliningen av den teoretiska referensramen har en
modell utformats, vilket visas i figur 2.1, som visar resultatbaserade I6nernas
paverkan pa den manskliga hallbarheten. Modellen ligger aven till grund for

hur studien har strukturerats i empiri- och analyskapitlet.

Figur 2.1. Modell av resultatbaserade loners paverkan pa mansklig hallbarhet.
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3 Studiens tillvagagangssatt

| foljande kapitel beskrivs studiens tillvagagangssatt och de metodval som
tagits. Kapitlet inleds med studiens utgangspunkt foljt av urval, beskrivning av
datainsamlingen samt hur data har analyserats. Kapitlet avslutas med

kallkritik, forskningsetik och gruppens arbetsprocess.

3.1 Utgangspunkt och forskningsdesign

En utgdngspunkt som kan innebdra en stor betydelse for studiens
tillvagagangssatt och de metodval som tas ar valet av ansats. Den har studien
har antagit en deduktiv ansats, vilket betyder att den har en teoretisk
utgangspunkt som styr studien. Det handlar om relationen mellan teorin och
empirin, en deduktiv studie utgar fran redan befintlig teori for att sedan
resonera kring tva olika loneformer i verkligheten. Det gérs genom intervjuer
med teoretiskt harledda fragor, som antingen stéarker eller motséager det som de
tidigare teorierna antyder (Bryman & Bell, 2005; Patel & Davidson, 2011;
Asberg, 2001a). Vi inledde darfér studien med teoriavsnittet som resulterade i
fragor baserade pa viktiga delar som teorin pekade pa. Detta har varit styrande
i bade studiens upplagg och val av metoder for datainsamling och analys. Vi
har alla tre forfattare av studien tidigare kunskap om ekonomiska amnen, da
vi alla tre har en foretagsekonomisk utbildning. Den deduktiva ansatsen gav
oss aven mojlighet till en storre forforstaelse for amnet, infor genomforandet

av intervjuerna.

Vidare har valet av forskningsdesign varit avgérande for studiens utformning
da det utgor en ram for vad som undersoks och tillvagagangssattet for att uppna
studiens syfte. Vi har darfor valt en jamforande design, dar utifran att jamfora
upplevelser av loneformen hos fastighetsméklare med tva olika
resultatbaserade I6neformer fa en uppfattning for olika loneformers paverkan.

En jamforande design kan dven kallas for en komparativ design och innebar
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att man undersoker tva situationer pa liknande satt for att fa en 6kad forstaelse
kring amnet (Bryman & Bell, 2005). Vi har sett till bade likheter och skillnader
mellan I6neformerna for att uppna en sa bra jamforelse som mojligt, och pa sa
satt fa en tydligare bild av hur det paverkar faktorerna for den manskliga
hallbarheten (Paisey & Paisey, 2010).

3.2 Urval och avgransning

For att inforskaffa den data som soktes till studien gjordes det ett icke-
slumpmassigt urval, vilket betyder att vi bestimde oss innan vilka vi ville
kontakta for intervjuer (Bryman & Bell, 2005). Da studiens syfte ar att jamfcra
tva olika resultatbaserade loneformer hos fastighetsmaklare foll det sig
naturligt att valet av respondenter var fastighetsmaklare. Eftersom det &ven
kravdes data fran fastighetsmaklare med tva olika resultatbaserade loneformer
ansag vi att det icke-slumpmassiga urvalet var lampligast for att samla den
data vi efterstravade. Valet av fastighetsméklare kan &ven ses som ett
experturval, da respondenterna var personer vi ansag kunde ge oss de svaren
vi behdvde for att studera likheter och skillnaderna (Sverker, 2004). Eftersom
respondenterna arbetar med olika resultatbaserade loneformer och har

upplevelser inom amnet.

Da det &r en jamforande studie har vi dven valt att avgransa till sodra Sverige,
for att fastighetsmaklarna till studien skulle vara sa jamforbara som mojligt.
Genom att avgransa till respondenter inom samma lan ser vi det ocksa som att
de har liknande omgivningar och bostadsmarknad de arbetar med. Vi valde ut
tio fastighetsmaklare fran sodra Sverige som uppfyllde kriterierna vi ansag
kravdes for att forse oss med den informationen som vi sokte. Kriterierna vi
forholl oss till innefattade att personen arbetade som aktiv fastighetsméklare
med antingen helt provisionsbaserad 16n eller grundlén med delvis provision.
For en sa likvardig jamforelse som mojligt valde vi fem fastighetsméklare for

respektive léneform. Av de tio tillfragade personerna i urvalet var det endast
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atta som kunde stalla upp pa intervju, vilket resulterade i ett bortfall pa tva
fastighetsméklare med grundldn och delvis provision som I6neform. Bortfallet
kan anses vara till studiens nackdel da det var tva med samma léneform och
antalet blev ojamnt. For att gora resultatet fran intervjuerna jamférbart med
hénsyn till detta valde vi att redovisa resultatet i genomsnittliga varden. Alla
atta respondenter som stallde upp uppfyllde kriterierna och ansags darfor vara

lampliga till att forse studien med relevant data.

3.3 Datainsamling

Enligt Ejvegard (2009) kan komparativa studier vara svart att géra, da det finns
olika forutsattningar och att det inte alltid gar att jamfora med varandra. For
att det ska bli en jamforande studie maste man jamféra nagot som d&r
jamforbart, forenkla sa det ar lika for det som ska jamforas och gora det
jamforbart med varandra samt se till bade likheter och olikheter (Ejvegard,
2009). Vi har darfor valt att samla in kvalitativ data med inslag av kvantitativa
data. Datan har samlats in genom halvstrukturerade intervjuer, med bade
oppna fragor och attitydskalor. Data ar den fakta eller information som samlas
in och kan bendmnas som kvalitativ eller kvantitativ. Kvalitativ data syftar till
data i form av ord och kvantitativ & av numerisk form. Da vi hade som
avseende att samla in kvalitativ data paverkade det valet av
datainsamlingsmetod, vilket resulterade i intervjuer (Asberg, 2001b).
Ytterligare datainsamling har gjorts for att samla in teori fran tidigare studier

som anvands i den teoretiska referensramen.

3.3.1 Intervjuer

For att fa en djupare forstaelse for hur resultatbaserade loner paverkar
motivationen, trivsel och hélsa hos medarbetare har vi gjort valet att anvanda
oss av halvstrukturerade intervjuer. Halvstrukturerade intervjuer dr en
kvalitativ intervjuform dar det handlar mer om respondenternas uppfattningar

och asikter som svar pa fragorna. Det kan ocksa beskrivas som en flexiblare
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form av intervju till skillnad fran strukturerade intervjuer (Bryman, 2018). Att
anvanda halvstrukturerade intervjuer vid en jamforande studie ar positivt da
samma fragor stalls till respondenterna och dér liknande saker tas upp med
hjalp av foljdfragor. Att ha 6ppna fragor ar en av anledningarna till att det &r
halvstrukturerad intervju och inte en strukturerad, och dar respondenterna har
mojlighet att utforma sina svar med egna ord och upplevelser (Gillham, 2008).
Vi har arbetat fram intervjufragorna efter teorierna om resultatbaserad 16n och
faktorerna motivation, trivsel och hdlsa som &r betydelsefulla for
medarbetarnas valmaende och bendamns som mansklig hallbarhet. Det gav oss
mojlighet att fa en bredare forstaelse for amnet och dar samtidigt strukturen

gjorde det mojlig att jamfora respondenternas intervjusvar med varandra.

Fragorna vid intervjuerna har varit 6ppna fragor och fragor formulerade i
attitydskalor. Oppna fragor innebér att respondenterna svarar éppet och med
egna ord (Bryman & Bell, 2005; Gillham, 2008), vilket gav oss mojlighet till
svar som Vi innan studien inte forutsag i utformningen av fragorna. Vi ansag
att de svaren var viktigt for att fa en djupare forstaelse (Bryman & Bell, 2005).
| attitydskalorna har vi anvénd oss av en likertskala mellan 1-5. Attitydskalor
anvands for att skilja pa positiva och negativa attityder till nagot mellan
individer (Bryman & Bell, 2005; Patel & Davidson, 2011). Vi kan i den har
studien inte dra nagra slutsatser utifran skillnaderna fran attitydskalorna, da vi
har for fa respondenter. Attitydskalorna anvands istallet i studien for att starka
de 6ppna fragorna. Det for att sakerstélla att vi uppfattar respondenternas svar

pa ratt satt, samt att respondenterna uppfattat de 6ppna fragorna rétt.

3.3.2 Operationalisering av intervjufragor

Som en foljd av den deduktiva ansatsen som studien grundas i sa harstammar
intervjufragorna fran studiens teoretiska referensram. Utifran de faktorer som
teorin har indikerat pa ar betydelsefulla inom amnet har vi bildat fragor till

intervjuerna for att testa teorin om det Overensstimmer med verkligheten
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(Bryman & Bell, 2005; Patel & Davidson, 2011; Asberg, 2001a). Vi har darfor
sammanstallt en operationalisering av intervjufragorna for att tydliggora hur
det relateras till teorin och vilka frdgor som é&r baserade pa de olika
teoriavsnitten. Det totala antalet fragor som stéllts under intervjuerna ar 18
stycken, varav tre ar inledande fragor om respondenten och om vi hade
tillatelse att spela in. Resterande 15 fragor &r teoretiskt harledda dar fraga 1-6
har baserats pa teoriavsnittet om resultatbaserade I6ner. Fragorna 7-15 har
grundats pa teorin om den manskliga hallbarheten, vilket delades in i
ytterligare tre delar. Fragorna 7-8 tillhor det teorin sager om motivation, 9-11

trivsel och slutligen 12-15 hélsa (Operationalisering, 2020, Bilaga 1).

Det resulterade &ven i att vi valde att ha en bestdmd ordningsféljd att stélla
fragorna i baserat pa den teoretiska referensramens struktur, men som namnt
ovan i halvstrukturerade intervjuer. For att underlatta for bade oss och
respondenterna valde vi darfor att férbereda oss innan intervjuerna genom att
gora en intervjuguide (Patel & Davidson, 2011; Intervjuguide, 2020, Bilaga
2). En intervjuguide kan beskrivas som ett manus som kan anvandas som ett
hjalpmedel under intervjun. Dar fragorna och ordningsféljden ar forberedda
och kopplade till de teman som ska undersodkas under intervjun. Det kan anses
vara ett bra hjalpmedel vid halvstrukturerade intervjuer, da vi bade ville halla
oss till vara teman samtidigt som vi ville behalla Oppenheten for
respondenternas svar. Pa sa satt kunde vi enklare halla oss till dessa teman och
den forbestamda ordningsfoljden, samt erbjuda respondenterna en chans att
forbereda sig da vi mejlade ut intervjuguiden innan (Bryman, 2018; Kvale,
2007).

3.3.3 Genomférande av intervjuer
Infor genomférandet av vara intervjuer sa kontaktades vara tankbara
intervjupersoner via mail. | mailet framfordes information gallande var

uppsats och uppsatsens syfte samt en forfragan om respondenterna ville och
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kunde stalla upp pa en intervju som tar ca 30 minuter. Respondenterna fick
aven information angdende om de ville vara anonyma eller inte samt om
respondenterna ville att intervjun skulle genomféras via telefon eller ett
personligt mote nagonstans dar respondenten onskade sig. Nar
intervjupersonerna svarade att de kunde delta i intervjun sa fick de ange nar

det passade att genomfora intervjun samt vart och hur.

Samtliga intervjuer genomfordes via telefon, vilket dels var pa grund av
onskemal fran respondenterna men aven ansags vara lampligast under radande
pandemi. Den radande pandemin avser covid-19 som under ar 2020 drabbade
hela varlden och dar ménniskor uppmanas att undvika sociala kontakter och
halla avstand, for att minska smittspridningen (Folkhalsomyndigheten, 2020).
Det finns bade fordelar och nackdelar med att genomfora intervjuerna via
telefon. Fordelarna ar att det i jamforelse med exempelvis personliga intervjuer
ar mindre kostsamma, tidskravande och kan genomforas pa distans. Till foljd
av studiens forutsattningar med begransad tid och covid-19 pandemin sa
ansags intervjumetoden som passande, vilket aven resulterade i att fler

intervjuer kunde goras &h om de hade gjorts genom personliga intervjuer.

Ytterligare en fordel med telefonintervjuer ar att det kan argumenteras minska
risken for att den som haller i intervjun paverkar respondentens svar genom
sin fysiska narvaro. Med det menas att respondenten inte uppfattar personliga
egenskaper hos intervjuaren pa samma satt som vid personliga intervjuer.
Daremot ar en nackdel med telefonintervjuer att man inte ser personen som
intervjuas och kan ga miste om observationer fran kroppsspraket och
omgivningen. Det blir dven svarare att uppfatta om respondenten forstatt
fragorna ratt, da man inte ser deras ansiktsuttryck under intervjun (Bryman &
Bell, 2005). For att reducera dessa nackdelar och sakerstalla att vi forstatt
svaren ratt upprepades svaren under intervjun, for att respondenten skulle fa

mdjlighet korrigera eller tillagga.
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Tabell 3.1. Sammanstéllning av telefonintervjuerna.

Respondent | Arbetstitel Loneform Intervjufrom Langd
Johan Fastighetsméklare | Helt provision Telefonintervju | 25:01
Karl Fastighetsméklare | Helt provision Telefonintervju | 21:00
Jens Fastighetsméklare | Helt provision Telefonintervju | 11:45
Tim Fastighetsméklare | Helt provision Telefonintervju | 11:35
Olle Fastighetsméklare | Helt provision Telefonintervju | 17:30
Ralf Fastighetsméaklare | Delvis provision | Telefonintervju | 09:06
Lisa Fastighetsméklare | Delvis provision | Telefonintervju | 12:12
Elin Fastighetsméaklare | Delvis provision | Telefonintervju | 14:09

Tabell 3.1 visar en sammanstéllning av respondenterna som deltagit i studien
med respektive l6neform, intervjuform och intervjulangd. Respondenterna har
tilldelats fiktiva namn for att sékerstalla deras anonymitet. Anledningen till
varfor vi valde att halla respondenterna anonyma var pa grund av onskemal
fran respondenterna sjalva. Aven pa grund av att det kan vara ett kansligt amne
att uttala sig om sin arbetsplats och vi inte vill att respondenternas ska paverkas
negativt av att ha deltagit i studien. Vi anser inte att studiens resultat har
paverkats av respondenternas anonymitet, da namn, alder eller arbetsplats inte

har betydelse i studien.

Vi hade infor intervjutillfallena forberett ett antal slutna och 6ppna fragor som
vi sedan under intervjutillfallena stallde till respondenterna i nummerordning.
Under intervjun framkom &ven féljdfragor beroende pa vilket svar vi fick till
oss. Foljdfragorna stalldes till respondenterna av den orsaken att vi ville fa en
battre forstaelse for deras erfarenheter och upplevelser samt for att fa en god
kommunikation. Detta medfoérde mer information till var studie. Vi stéllde
aven fradgan om vi kunde spela in intervjun for att kunna ga tillbaka i senare

skede om vad som har sagts sa vi inte missuppfattar nagot och detta gick bra
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for samtliga respondenter. Vi forklarade dessutom om intervjupersonen inte
ville att en speciell fraga skulle spelas in sa kunde de tala om det for oss sa
kunde vi bryta inspelningen. Intervjun forenklades pa sa satt att vi kunde spela
in samtalet och vi var darfor inte i behov av att notera utan var inriktade pa
konversationen (Eriksson-Zettergvist & Ahrne, 2015; Kvale & Brinkmann,
2014).

3.4 Bearbetning och analys av data

Efter samtliga intervjuer hade genomforts, lyssnade vi igenom insamlat
material for transkribering. Att spela in intervjuer for att sedan transkribera
inspelningarna till skrift, kan ses som fordelaktigt och bidrar till en noggrann
analys av inspelningen och dar vi kunde upprepa svaren fran respondenterna
om det behdvdes (Bryman & Bell, 2005; Kvale & Brinkman, 2014). Vi
antecknade svaren som framkom vid intervjuerna till skrift och sedan mejlade
ut till respondenterna for att sakerstalla att vi uppfattat svaren ratt, samt om
respondenten ville tilligga ndgot vi missat. Dar alla respondenter godkande
och hade inget att &ndra eller tilligga. Attitydskalorna bearbetades genom en
sammanstallning av attityderna fran de olika Iéneformerna for varje fraga med
skala. For att fa fram vad respektive I6neform i genomsnitt hade for attityd i

fragan, som presenteras i stapeldiagram.

Efter bearbetningen av datan, valde vi att gora en kvalitativ dataanalys med
utgangspunkt i den deduktiva ansatsen. Det betyder att vi har analyserat datan
utifran det empiriska upplagget, vilket &r baserat pa teoretiskt harledda
intervjufragor. Vi har sedan utgatt fran det som teorierna i den teoretiska
referensramen indikerat pa ar betydelsefulla for att tolka svaren i det empiriska
resultatet. Bryman och Bell (2005) beskriver att det kan vara svart att analysera
kvalitativ data da det bestar av ett stort material av upplevelser och
beskrivningar. Vi har darfor delat upp och analyserat de insamlade materialet

i kategorierna resultatbaserade loner och mansklig hallbarhet, som sedan
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sammanstélls i en diskussion. Det empiriska materialet bestar av kvalitativ
data med kvantitativa inslag, vi endast analyserat den kvalitativa datan fran
intervjuernas Gppna fragor och motiveringar. Den kvantitativa datan har

anvants for att starka respondenternas beskrivningar och uppfattningar.

3.5 Forskningsetik

| var genomforda studie har vi uppmarksammat individskyddskravet som
enligt Vetenskapsradet (2011) och Patel och Davidsson (2011) kan fortydligas
i fyra huvudkrav pa forskningen. Dessa fyra benamns informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet och dessa é&r

etiska principer som vi har under var utforda uppsats tagit i beaktande.

Den forsta, informationskravet handlar om att vi méanniskor som utfor studien
sa kallade forskare lamnar ut information gallande var uppsats och dess syfte
at intervjupersonerna. Vi tog hansyn till detta genom att Iamna ut information
via mejl till denna studiens intervjupersoner. Detta for att fastighetsmaklarna
skulle fA mojligheten att ta del av studiens syfte och dar fastighetsmaklarna
efterat kunde lamna sitt samtycke for att delta i var studie. Med
samtyckeskravet, som &r den andra huvudkravet, menas att tankbara
intervjupersoner som &r utvalda for studien far mojlighet att personligen ta
beslut ifall dessa vill stalla upp i studien. Att stalla upp pa denna studie var
frivilligt for intervjupersonerna. Det var heller inte obligatorisk for
intervjupersonerna att besvara varje fraga, det vill saga om fastighetsmaklarna
inte ville besvara en speciell fraga sa behovde de inte det. Intervjupersonerna
gavs dessutom information om att de fick &ndra och tilldgga saker i intervjun,
sa att vi har forstatt deras information pa ett korrekt satt samt for att forhindra

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

Vi informerade intervjupersonerna om tredje huvudkravet, nyttjandekravet.

Nyttjandekravet gar ut pa att det som framfors i studien endast kommer att
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anvandas till studiens &ndamal och inget annat. Vi forklarade for
fastighetsméaklarna vad som skulle géras med datainsamlingen fran
intervjuerna. Slutligen underrattade vi intervjupersonerna om det fjarde och
sista huvudkravet, konfidentialitetskravet. Konfidentialitetskravet handlar om
att skydda intervjupersonernas personliga uppgifter och datainsamlingen samt
att det ska skyddas pa ett sadant satt som ingen annan &n vi forskare som utfor
denna studie kan komma at. Vi forklarade for fastighetsmaklarna att endast vi
forskare hade mojlighet att utnyttja den inspelade intervjun.
Fastighetsméklarna fick ocksa information om att vi inte kommer att namnge
dem utan vi kommer att anvénda oss av fiktiva namn och vi kommer heller
inte utge alder pd intervjupersoner eller vilka foretag de arbetar pa, utan de
kommer vara anonyma. Detta for att skydda intervjupersonernas integritet och
for att inte kunna identifiera intervjupersonerna i var studie (Vetenskapsradet,
2011; Patel & Davidsson, 2011).

3.6 Kallkritik

Datainsamlingen har vi gjort genom sokmotorerna Google Scholar samt
OneSearch dar vi last vetenskapliga artiklar for att ta del av tidigare studier
kring vara nyckelord. Nyckelord som sokts pa ar “resultatbaserad 16n”,
“provisionsbaserad 16n”, “loneformer”, “fastighetsméklare”, “ménsklig
héllbarhet™, “valmaende”, “motivation”, “trivsel”, “hélsa”,

eh 13 bh 13

“prestationsbaserad 16n”, “salary”, “wages”, “performance based salary”,
2 (13

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

“realtor”, “human sustainability”.

Enligt Ejvegard (2009), bor man vara kritisk till kallor studien baseras pa,
speciellt da studien ar av deduktiv ansats och intervjuerna grundas i teori. Vi
har valt att vara kritiska mot kallor vi anvant for att starka kallornas
tillforlitlighet, vilket vi har gjort genom anvénda vetenskapliga artiklar som &r

publicerade och har blivit granskade samt vélkand litteratur. Det forekommer
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aven andra webbaserade kéllor, men som vi anser &r palitliga och bidrar med
viktig information till studien. I studien har vi anvént oss av bade priméara- och
sekundéra kallor, en primér kalla kan anses vara béattre da det ar darifran kallan
harstammar. | brist pa tillgang till endast primara kallor har vi darfor aven
anvand oss av sekunddra kallor. Ytterligare ett satt att stdrka kallornas
tillforlitlighet &r att anvanda aktuella kéllor och dar vi i vissa fall har valt att
anvénda oss av aldre k&llor som vi anser har tillfort bra information till studien.
For att komplettera de aldre kallorna har vi darfor valt att ha med mer aktuella
kallor for att vaga upp (Ejvegard, 2009).

3.7 Gruppens arbetsprocess

Under 10 veckors period och hela uppsatsen vag har vi tre som genomfort
denna studie samtalat, argumenterat och utfort detta arbete tillsammans. Detta
arbete har gjorts tillsammans och vi har alla tre tagit ansvar i att soka, lasa och
valja ut relevanta vetenskapliga artiklar och valkand litteratur for studien.
Fragorna till intervjuerna sammanstalldes tillsammans utifran den teoretiska
referensramen, men dér vi valde att en person genomférde intervjuerna for att
fragorna skulle stéllas pa samma sétt och bli jamforbara. De resterande tva
forfattarna lyssnade pa inspelningarna av intervjuerna efterat och
kontrollerade &ven att ingen fraga missades under intervjun och att
transkriberingen stamde. Sammanstéllningen av intervjuerna genomférdes av
de tva forfattarna som inte deltog vid intervjuerna, men kontrollerades av den
tredje forfattaren att ingenting missats eller missuppfattats. Samtliga delar i
denna uppsats har genomforts med ett bra samarbete dar vi gemensamt har
deltagit i att sammanstélla alla delar. Nar studien var fardigskriven valde vi att

korrekturlasa arbetet individuellt.
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4 Empiriskt resultat

Foljande kapitel innehaller insamlad data fran atta intervjuer med
fastighetsmaklare som har tva olika loneformer. Respondenterna till
intervjuerna presenteras med fiktiva namn samt vilken typ av léneform
respektive respondent har. Attitydfragorna har sammanstéllts och presenteras
i diagram samt genom beskrivning for att styrka svaren fran de Gppna
fragorna. Svaren fran de éppna fragorna presenteras i lopande text utifran

intervjufrdgornas struktur.

4.1 Intervjuer av fastighetsméklare

Det empiriska resultatet baseras pa atta intervjuer med respondenter som tabell
4.1 visar en kort beskrivning av med fiktiva namn, arbetstiden, erfarenhet och

resultatbaserad I6neform.

Tabell 4.1. Presentation av respondenterna.

Respondent | Arbetstitel Antal ar | Loneform

Johan Fastighetsméklare | 11 ar Helt provisionsbaserad

Karl Fastighetsméaklare | 8 ar Helt provisionsbaserad

Jens Fastighetsméklare | 14 ar Helt provisionsbaserad

Tim Fastighetsméklare | 12 ar Helt provisionsbaserad

Olle Fastighetsmaklare | 10 ar Helt provisionsbaserad

Ralf Fastighetsméaklare | 9 ar Grundlon med delvis provision
Lisa Fastighetsmaklare | 16 ar Grundlon med delvis provision
Elin Fastighetsméklare | 5,5ar | Grundlon med delvis provision

Intervjuerna bestod delvis av attitydskalor mellan 1-5, vilket visas i diagram
som baserats pa hur respondenterna i genomsnitt har svarat beroende pa deras
I6neform. Skalan som anvants gar fran 1 dar upplevelsen ar mycket dalig, till

5 som avser mycket bra. Vi stallde dven Oppna fragor i intervjuerna som
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redovisas lopande i texten. Attitydskalor anvands for att starka de Oppna
fragorna och sakerstilla att de ©ppna fragorna uppfattats ratt av
respondenterna. Diagrammen redovisar endast hur respondenternas svar pa
attitydfragorna skiljer sig mellan respondenterna med olika loneformer.
Svaren fran de oppna fragorna redovisas separat genom beskrivningar av
respondenternas uppfattningar och motiveringar till fragor som stéllts under
intervjun. Intervjusvaren har bearbetats separat utifrdn de tva olika
I6neformerna helt provisionsbaserad och grundlén med delvis provision.
Respondenterna med grundlon och delvis provision, far en grundlon varje
manad som inte &r baserad pa resultat de gor, men utdver grundlonen kan de
genom att uppna foretagets mal fa provision arsvis. For respondenterna med
helt provisionshaserad 16n innebar I6neformen att de varje manad far 16n som

baseras pa manadens individuella resultat.

4.2 Resultatbaserad 16n

Resultatbaserade 16ner

5
3.7
3

UPPLEVELSE AV  TRYGGHET I LONENS LONEFORMEN

LONEFROM LONEFORM PAVERKAN PA SOM
VAL AV MOTIVERANDE

ARBETSPLATS TILL
PRESTATIONER

m Helt provison Grundlén delvis provison

Figur 4.1. Resultatbaserade I6ner.

Figur 4.1 visar diagram Over respondenternas svar pa attitydfragor om

resultatbaserade loner. Siffrorna i diagrammet visar pa ett genomsnitt 6ver vad
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respondenterna med respektive Ioneform svarade. Staplarna i diagrammet
visar att vi under intervjuerna stéllde fyra fragor om resultatbaserade I6ner med
attitydskala 1-5, dar 1 innebar mycket daligt och 5 mycket bra. Det visar dven
pa att bade likheter och olikheter i svaren mellan respondenter med de olika
Ioneformerna. Beskrivning av respektive stapel i diagrammet, motivering till
svar i attitydskalorna samt svaren fran de &ppna fragorna kring

resultatbaserade I6ner presenteras I6pande nedan.

4.2.1 Upplevelse av loneform

Forsta stapeln i diagrammet i figur 4.1 visar att upplevelsen av l6neformen
varierade mellan svaren fran respondenterna med de olika I6neformerna.
Respondenterna med helt provisionsbaserade l6ner svarade i genomsnitt att
upplevelsen var mellan okej och bra i attitydskalan. Respondenterna med en
grundlén och delvis provision, hade i genomsnitt upplevelsen av att

I6neformen var bra eller mycket bra.

Respondenterna med helt provisionsbaserad 16neform beskriver i en 6ppen
fraga att loneformen anses vara positiv. Det genom att den &r drivande,
inspirerande och dar man sjalv har mojlighet att paverka sin inkomst och bli
belénad for hart arbete. Det negativa som beskrivs genom en 6ppen fraga och
som samtliga respondenter beskriver, ar att loneformen &r en oséker och ojdmn
inkomst. Respondenterna beskriver ocksa i den 6ppna fragan att upplevelsen
ar positiv genom att man alltid vet att man har en fast 16n och vet vad man far
varje manad oberoende av hur det gar, vilket leder till en trygghet och minskad
stress. Provisionsdelen de har utdver grundlénen, beskrivs bidra till en 6kad
motivation och dar de vill arbeta lite hardare utdver det vanliga. Negativa
faktorer som loneformen kan bidra med beskrivs genom att man inte kdmpar
lika hart nar man vet att man far en viss summa och nar man uppnatt malen for

provisionslonen finns ingen anledning till att ga hogre.
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Den andra stapeln i diagrammet i figur 4.1 visar respondenternas svar pa
trygghet i I6neform. Svaren fran respondenterna med grundlén och delvis
provision visar att de i genomsnitt upplever en storre trygghet dar alla
respondenter svarade att tryggheten var mycket bra. Svaren fran
respondenterna med helt provisionsbaserad 16n skiljde sig, dar svaren visade i
genomsnitt mellan okej och bra. Motiveringen till det beskrivs av
respondenterna med helt provisionsbaserade loner att det ar osakerheten i
I6neformen som bidrar till en mindre trygghet. De beskriver ocksa att det
handlar mycket om eget ansvar for inkomsten och &ven da under samre

manader. Det &r nagot som man lar sig med tiden beskrivs det.

4.2.2 Arbetsmiljo

Vi stillde en oppen fraga om respondenternas upplevelser av stress i
arbetsmiljon, dar svaren var liknande mellan respondenterna med de olika
I6neformerna. Stressen beskrivs komma ifran att det alltid &r mycket att gora
och dar tiden inte réacker till, men dven tider dar det inte finns mycket att géra
upplevs ocksa som stressande. Respondenterna med helt provisionsbaserade
I6ner beskriver ocksa att de upplever en stress da det inte vet hur nasta
manadslon kommer att se ut och om marknaden forandras som paverkar
mojlighet till forséljning. En respondent med grundlén och delvis provision
beskriver att de kan uppsta stress genom att snabba beslut maste tas samt att

planering &r en viktig del men dar vissa saker inte gar att paverka.

Den tredje stapeln i diagrammet som figur 4.1 visar presenterar
respondenternas svar pa attitydskolan om hur stor paverkan léneformen har pa
valet av arbetsplats. Respondenternas svara visar inte pa nagra skillnader, dar
respondenterna med bada I6neformerna svarade i genomsnitt tre och som i
attitydskalan innebar svaret vet inte. Samtliga respondenter fran bada
I6neformerna motiverar svaret genom att beskriva att pengarna spelar roll, men

dar det aven finns andra faktorer som ar betydelsefulla, exempelvis yrket i sig.
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4.2.3 Motivation till prestation

Den fjarde och sista stapeln i diagrammet i figur 4.1 visar respondenternas svar
i attitydskala pa hur de upplever sin loneform som motiverande till
prestationer. Respondenterna i den hdr studien med helt provisionsbaserade
I6ner svarade i genomsnitt pa skalan mellan bra och mycket bra. Svaren skiljer
sig fran respondenterna med grundlon med delvis provision som svarade i

genomsnitt mellan okej och bra.

| en 6ppen fraga beskriver respondenterna med helt provisionsbaserade I6ner
att de upplever sig bli belénade efter sin férmaga och arbetsinsats. De forklarar
det genom att ett hardare arbete genererar en battre 16n, med fler affarer desto
battre blir 16nen. LoOneformen beskrivs av respondenterna med helt
provisionsbaserad 16n som en hég motivationsfaktor for att prestera, men dar
en respondent ifragasatter om det ar ratt satt. Respondenterna med grundlon
och delvis provision upplever att I6nen motiverar men att det aven finns andra
faktorer som motiverar. Med de andra faktorerna forklarar dem att de menar
exempelvis fortroende och rekommendationer samt att prestera bra ar viktigt

for ryktet.

Respondenterna i den har studien har gemensamt att alla har arbetat manga ar
inom branschen, vilket visas i tabell 4.1. Samtliga respondenter beskriver att

I6nen ar en faktor som motiverar till att prestera.

4.3 Mansklig hallbarhet

| avsnittet om mansklig hallbarhet framkommer respondenternas svar fran de
6ppna fragorna och motiveringar i lopande text. Tre figurer visar pa diagram
utifran svaren fran attitydskalorna och visar respondenternas genomsnittliga
svar for respektive loneform, for att styrka svaren fran de 6ppna fragorna och
motiveringarna. Avsnittet ar indelat i det tre faktorerna motivation, trivsel och

halsa som tillsammans utgér mansklig hallbarhet.
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4.3.1 Motivation

Motivation
4.3 4.3
TILLFREDSTALLELSE | KONTAKT MED ANDRA |
ARBETSMILIO ARBETSMILJIO
m Helt provison Grundlén delvis provison

Figur 4.2. Motivation.

| figur 4.2 visas ett diagram som redovisar respondenternas svar pa
attitydfragor om motivation. Staplarna i diagrammet visar att vi under
intervjuerna stallde tva fragor om motivation med attitydskala 1-5, dar 1
innebar mycket daligt och 5 mycket bra. Siffrorna i diagrammet visar pa ett
genomsnitt Over vad respondenterna med respektive l6neform svarade.
Respondenternas svar ar i genomsnitt for respektive l6neform liknande, som

utforligare beskrivs nedan.

4.3.1.1 Tillfredsstallelse och kontakt med andra

Den forsta stapeln i figur 4.2 visar respondenternas genomsnittliga svar pa hur
de upplever tillfredsstallelse i arbetsmiljon utifran  attitydskalan.
Respondenterna med grundldn och delvis provision svarar att deras upplever
av tillfredsstallelse pa arbetet genomsnittligt ar mellan bra och mycket bra pa
skalan. Svaren fran respondenterna med helt provisionsbaserad 16n visar pa
bra i genomsnitt. Det skiljde sig at mellan svaren vi fick in och dar svaren fran

respondenterna med helt provisionsbaserad 16n varierade. Tva av
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respondenterna svarade bra medan tva andra svarade mycket bra. En av
respondenterna med helt provisionsbaserad I6n motiverar sitt svar genom
beskrivningen att friheten ar stor och dar man kan komma och ga, dar
respondenten inte anser att det var ett problem att jobba hart under eget ansvar.
En annan av respondenterna upplevde att tillfredsstallelsen var dalig, och
menar att det ar mycket stress, liten yta att sitta pa och dar arbetet ar valdigt
individuellt. Dar alla ser till sina egna behov i forsta hand och ser inte lika
naturligt att hjalpa varandra men beskriver att kollegor och arbetsplatsen inte
kan bli battre. Respondenterna med grundlén och delvis provision svarade mer
jamnt mellan bra och mycket bra, och gav ingen annan motivering an att de

var nojda och upplevde tillfredsstallelse pa arbetet.

Den andra stapeln i figur 4.2 visar respondenternas genomsnittliga attitydsvar
pa fragan om hur det upplevde kontakten med andra pa arbetet.
Respondenterna med helt provisionsbaserad I6n svarade i genomsnitt att deras
upplevelse av kontakt med andra var bra, men dar svaren mellan
respondenterna skiljer sig at. En respondent svarade att det var okej, medan de
andra fyra svarade bra och mycket bra. Respondenten som svarade okej pa
skalan motiverar svaret genom att saga att kontakten inte var tillracklig, da det
ar en konsekvens av att alla arbetar individuellt med sina egna uppdrag. For
respondenterna med grundldn och delvis provision var svaren mer lika och dar

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

4.3.1.2 Motivation i arbetsmiljon

Vi stallde en 6ppen fraga om vad respondenterna motiveras av i arbetsmiljon,
dar tre av fem med helt provisionsbaserad 16n svarade att det bade ar 16nen och
nojda kunder de motiveras av. Med ndjda kunder upplever de en gléadje i att
gora ett bra jobb och far vara en del av kundernas liv. De tva andra
respondenterna med helt provisionsbaserad 16n beskriver att de motiveras av

gladjen att ha nojda och aterkommande kunder, dér relationerna har en
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betydelse. Friheten i arbetsmiljon beskriver &ven respondenterna som
motiverande, och dar I6nen beskrivs som viktigt for att lagga ner tiden pa

arbetet, men dar kundrelationer ar det som motiverar mest.

Respondenterna med en grundlén och delvis provision beskriver att tavlingar
med resultat ar viktiga delar som motiverar pa arbetsplatsen, men att det
hanger ihop med ndéjda kunder som en forutsattning for att fa bra resultat. En
av respondenterna beskriver en malsattning som aterkommande kunder eller
rekommendationer. Medan en annan beskriver att anledningen till att kunder
ar en storre del kan vara for staden respondenten arbetar i & en mindre stad.
Dér ryktet och att varje kund ska vara ndjd blir viktigare, och menar att i storre
stader kommer man lattare undan om arbetet inte gatt som planerat. Kvalitet

ar nagot respondenterna beskriver som motiverande till att utfor ett bra arbete.

4.3.2 Trivsel

Trivsel

TRIVSEL PA STOD FRAN MOJLIGHET TILL LIVLIGHET OCH
NUVARANDE ARBETSPLATSEN  UTVECKLING SPANNING PA
ARBETSPLATS OCH NYA ARBETET

KUNSKAPER

m Helt provision Grundlén delvis provision

Figur 4.3. Trivsel.

| figur 4.3 visas ett diagram som redovisar respondenternas svar pa

attitydfragor om trivsel i arbetet som stallts. Staplarna i diagrammet visar att
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fyra fragor stallts om trivsel med attitydskala 1-5, dér 1 innebar mycket daligt
och 5 mycket bra. Siffrorna i diagrammet visar pa ett genomsnitt dver vad
respondenterna med respektive I6neform svarade. Forsta och andra stapeln
visar siffrorna pa att respondenternas svar i genomsnitt var liknande for
respektive 1oneform. | tva sista staplarna visar siffrorna pa en storre skillnad i

de genomsnittliga svaren, vilket beskrivs mer nedan.

4.3.2.1 Trivsel pa arbetsplats

Den forsta stapeln i figur 4.3 visar att respondenterna fran bada léneformerna
svarat i genomsnitt liknande pa hur de upplever sin trivsel pd nuvarande
arbetsplats, dar det pa skalan visar pa mellan bra och mycket bra.
Respondenterna med helt provisionsbaserade l6ner motiverar svaren da
samtliga beskriver att kollegor och chefen é&r viktigt for trivsel pa
arbetsplatsen. Tva av respondenterna menar aven att utveckling ar viktigt som
beskrivs genom att bade respondenten sjélv och foretaget utvecklas och att det
ar tillfredsstallande att vara pa en sadan arbetsplats. En annan respondent
forklarar att frineten i arbetet ocksa &r en viktig faktor och gor att man kan ha
det trevligt pa jobbet. Respondenterna med en grundlén och delvis provision
beskriver att det upplever trivsel genom att de gor nagot som kanns viktigt och
fyller en funktion, dar de far tillbaka nagot mer an endast l6nen. En av
respondenterna beskriver att arbetsplatsens vilja att forbattras och utvecklas ar

en viktigt del.

Den andra stapeln i figuren 4.3 visar respondenternas svar pa om de upplever
att det har stod fran arbetsplatsen. Respondenterna med bada léneformerna
svarar i genomsnitt liknande pa skalan mellan bra och mycket bra. Men dar
svaren fran respondenterna med grundlon och delvis provision varierade, en
respondent svarade okej pa skalan, medan det andra tva svarade mycket bra pa
skalan. For respondenterna med helt provisionsbaserad 16n var svaren liknande

pa skalan mellan bra och mycket bra. En respondent forklarar att han upplever
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att han far mycket stod fran sina kollegor och frihet under ansvar gor att alla
kan arbeta pa sattet som passar en bast. En annan respondent beskriver ocksa
att friheten ger honom stod, genom att kunna arbeta hemifran om det behovs

och om man behéver vara ledig eller jobba mindre sa finns den méjligheten.

4.3.2.2 Utveckling och spanning i arbetet

Den tredje stapeln i figur 4.3 visar respondenternas svar pa fragan om
mojlighet till utveckling och nya kunskaper utifran attitydskalan.
Respondenterna med helt provisionsbaserade Ioner svarade i genomsnitt pa
skalan mellan okej och bra. Medan respondenterna med grundlén och delvis
provision svarade i genomsnitt pa skalan mellan bra och mycket bra. En
respondent med helt provisionsbaserad I6n upplevde det som daligt, medan en
annan respondent upplevde det som mycket bra pa skalan, vilket skiljer sig at.
De andra tre respondenterna svarade pa skalan mellan okej och bra, och gav
forklaringen att det ar mer individuell utveckling med eget ansvar dar det finns
utbildningar att soka. Respondenterna med grundlén och delvis provision,

svarade mer lika pa skalan mellan bra och mycket bra.

Den fjarde och sista stapeln i figur 4.3 visar respondenternas svar pa fragan
om hur de upplever en livlighet och spanning i sitt arbete utifran attitydskalan.
Stapeln visar pa jamna svar mellan de olika I6neformerna som, dar skalan visar
att svaren ar genomsnittligt mellan bra och mycket bra. Svaren skiljer sig at
mellan respondenterna med helt provisionsbaserade I6ner, dar en respondent
svarade okej, medan en annan respondent svarade bra och tre svarade mycket
bra. En respondent som svarade mycket bra, forklarar svaret genom att tiden
pa arbetet gar fortare nu an vad respondenten upplevt pa andra arbetsplatser
tidigare, och ser det som ett tecken pa att man ar inne i sitt arbete, pa bade gott
och ont menar han. Det skiljde sig d&ven mellan svaren fran respondenterna

med grundlén och delvis provision pa skalan mellan okej och mycket bra.

47(79)



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

4.3.3 Halsa

Halsa

3.3

BALANS MELLAN ARBETE OCH TID TILLGANG TILL RESURSER
UTANFOR ARBETET

m Helt provision Grundlén delvis provision

Figur 4.4. Hélsa.

| figur 4.4 visas ett diagram som redovisar respondenternas svar pa
attitydfragor om halsa pa arbetet som stallts. Staplarna i diagrammet visar att
tva fragor stallts om halsa med attitydskala 1-5, dar 1 innebar mycket daligt
och 5 mycket bra. Siffrorna i diagrammet visar pa ett genomsnitt éver vad
respondenterna med respektive loneform svarade. Siffrorna i staplarna visar
pa skillnader i respondenternas genomsnittliga svar, vilket forklaras

utforligare nedan.

4.3.3.1 Balans mellan arbetet och tiden utanfor arbetet

Den forsta stapeln i figur 4.4 visar respondenternas svar pa hur de upplever
balans mellan arbetet och tiden utanfor arbetet. 1 genomsnitt svarar
respondenterna med helt provisionsbaserad I6n att de upplever balansen som
okej pa skalan, men dar svaren varierade. En av respondenterna upplevde
balansen som mycket bra, medan resterande svarade pa skalan mellan okej och
mycket daligt. Respondenterna med helt provisionsbaserad 16n beskriver att

det upplever balansen som svar da arbetet och tiden utanfor arbetet flyter ihop.
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De forklarar att ledig tid kan ha en paverkan pa inkomsten och gor det svarare
att vara helt ledig. Respondenter som beskriver balansen som bra forklarade
aven att mycket tid pa fritiden ar jobbrelaterat, men att det &r en livsstil man
har valt. Respondenterna forklarar att det ar nagot som man vill géra och som
darfor inte har en negativ paverkan. Respondenterna med grundlon och delvis
provision svarar i genomsnitt att upplevelsen av balans mellan arbetet och
fritiden ar dalig pa skalan. En respondent svarade mycket dalig, en annan
svarade dalig och den tredje svarade okej. Tva av respondenterna forklarar att
de dven maste vara tillgangliga och anpassa sig efter sina kunder pa tider
utanfor arbetet. Respondenterna beskriver aven att for att vara helt lediga sa

behdéver de arbeta hardare under andra dagar och ta igen de arbetet.

Vi stallde aven en oppen fragan om hur normala arbetspass sag ut for
respondenterna dar respondenterna med bade léneformerna var eniga om att
det inte finns nagra normala arbetspass. Det var dven gemensamt for alla
respondenter att det ungefar arbetade mellan 10 till 12 timmar pa vardagarna,
men dar det aven forekommer ungefar fyra timmars arbete pa helger och déar

de maste vara tillgangliga utdver timmarna de beskrev.

4.3.3.2 Tillgang till resurser

Den andra stapeln i figur 4.4 redogor for respondenternas genomsnittliga svar
pa fragan om respondenterna upplever att de har tillgang till resurser de
behdver i arbetet. Stapeln visar att respondenterna med helt provisionsbaserad
I6n svarade mellan bra och mycket bra pa attitydskalan. Respondenterna med
grundlén och delvis provision svarar i genomsnitt pa skalan mellan okej och
bra, men dar svaren varierade. En respondent svarade mycket daligt, medan
de andra tva respondenterna svarade pa skalan bra och mycket bra. Tva av
respondenterna forklarade att resurser saknades i form av battre
bokningssystem for kunder att anmala sig sjalva. Respondenterna med helt

provisionshaserade I6ner svaren mer lika pa skalan. De forklarade att de har
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alla verktyg de behdver och dar kunskap beskrivs som en viktig resurs som
gor att de k&nner sig trygga i att hantera problem. Bra resurser i form av chef,
huvudkontor samt juristavdelning att vanda sig till for rad beskrivs aven som
viktiga resurser de hade tillgang till. Resurser som beskriv saknas var battre
samarbete med kollegor, dar de kan hjdlpa varandra mer och inte endast

fokusera pa deras egna arbete.

4.3.3.3 Halsai arbetet

Vi stallde en 6ppen fraga om respondenternas halsa har paverkats negativt i
arbetet och om I6nen var en bidragande faktor. Respondenterna med helt
provisionshaserade loner beskriver alla att halsan nagon gang har paverkats
negativt i arbetet. Dér tre av respondenterna upplever att I6nen har varit den
bidragande faktorn. Det beskrivs genom att provisionslonen gor det svart att
séga nej till mer arbete, men dven for att man alltid ska prestera. Stressfaktorn
forklaras dven vara en konsekvens av provisionslénen som paverkar halsan.
Stressen upplevs vara konstant bade av for mycket uppdrag men dven av att
ha mindre uppdrag som paverkar lonen. En respondent beskriver att det kan
vara svart att slappna av for da vet man att man inte far nagon 16n. Det beskrivs
aven att det finns upplevelser av att kollegor har upplevt utbrdndhet och aven
hjartproblem. De resterande respondenterna med helt provisionsbaserad 16n
upplever att I6neformen inte varit en faktor som paverkat deras halsa negativt,

utan dar det har varit arbetsbdrdan som varit faktorn.

Respondenterna med grundlén och delvis provision upplevde tva av
respondenterna att halsan inte paverkats negativt i nuvarande arbetsplats utan
tvartom. En av respondenterna har tidigare upplevt en negativ hélsa pa tidigare
arbetsplatser men beskriver &ven att 16nen inte var en faktor, utan att det var
arbetsmiljon i sig som paverkade. Aven den tredje respondenter beskriver att

halsan har paverkats negativt men inte av loneformen.
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5 Analys

| analyskapitlet kopplas de teorier som anvénts i studien ihop med det
empiriska resultatet for att tolka och analysera svaren fran intervjuerna. Med
anledning av att det empiriska resultatet baseras pa atta intervjuer, analyseras
endast respondenternas upplevelser och beskrivande svar fran det Gppna
fragorna och respondenternas motiveringar till svaren i attitydskalorna. Det
vill saga analyseras inte attitydsvaren fran diagrammen da antalet
respondenter inte ar tillrackligt stort, utan endast respondenternas
motiveringar till svaren. De attitydsvaren som forekommer i analyskapitlet
anvands endast for att starka respondenternas beskrivningar och

uppfattningar.

5.1 Skillnader i resultatbaserade 16neformer

Auvsnittet analyserar det som framkommit ur det empiriska resultatet for de
resultatbaserade loneformerna utifran teorier som har behandlats i den
teoretiska referensramen. Avsnittet ar uppdelat i tre delar, vilka bendmns som
upplevelser och trygghet, I6nens paverkan pa arbetsmiljon samt motivation till

prestation.

5.1.1 Upplevelser och trygghet

Utifran 4.1 visar staplarna att respondenternas svar om upplevelser skiljer sig
at, respondenterna med grundl6n och delvis provision visar en storre trygghet
samt en positivare upplevelse av I6neformen. Resultatbaserade l6ner kan
enligt studier anvandas for att bidra till 6kade prestationer och utifran ett
beldningsperspektiv beldnas anstéllda efter graden av sina prestationer (Ederer
och Manson, 2013; Kuvaas, 2020). De 6ppna fragorna kring upplevelser och
trygghet i I6neformen visar pa bade positiva och negativa faktorer for bada
I6neformerna. Det framkom i de 6ppna fragorna skillnader mellan svaren pa
vilket sétt de ansags vara bra pa for respektive I6neform. Respondenterna med

grundlén upplevde sin loneform battre. Respondenterna i studien med helt
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provisionshaserad 16n beskriver 16nen i de 6ppna fragorna som drivande och
inspirerande dar de blir belénade for sina prestationer som en positiv
upplevelse av Ioneformen. Vi tolkar detta svar fran den éppna fragan som ett
bekraftande svar fran respondenterna med helt provisionsbaserad I6n att det

paverkar dem till att vilja prestera och att de upplever sig bli belonade.

Respondenterna med grundlon beskriver i den 6ppna fragan tryggheten i att
veta vilken inkomst de far varje manad som en positiv upplevelse av
I6neformen. Provisionsdelen utéver grundlénen beskrivs i den dppna fragan
bidra till viljan att arbeta lite hardare an vanligtvis tills provisionsmalen ar
uppnadda, efter det ansdg dem dock att det inte fanns nagon anledning att
fortsatta kampa lika hart. Efter analys av de 6ppna fragorna tolkar vi det som
att upplevelsen och tryggheten i diagrammet kan variera beroende av
skillnader som framkommit i de Oppna svaren. De Oppna svaren av
respondenterna med den helt provisionsbaserade l6neformen beskrivs bidra
mest till 6kade prestationer och belonar utefter det, vilket teorin ocksa menar.
Men att svaren fran respondenterna med grundlén med delvis provision som

I6neform upplevs vara béttre utifran de anstalldas upplevelser.

Aven Gerhart (2017) menar pa att resultatbaserade loneformer kan ge foretag
mojlighet att 6ka prestationsnivan, samtidigt som anstallda ocksa gynnas av
det genom beldningar efter prestation. Men att en konsekvens till 16neformen
ar att riskerna okar i féljd med majligheterna till 6kad inkomst. Aven Flaherty
och Pappas (2002) samt Lopez et al. (2006) argumenterar for att riskerna med
resultatbaserade loner laggs pa de anstallda, vilket kan ses som negativt utifran
de anstalldas perspektiv. Utifran de dppna fragorna i det empiriska resultatet
visade det pa skillnader mellan svaren for respektive loneform.
Respondenterna med helt provisionsbaserad I6n var 6verens om att 16nen var
en ojamn och osaker inkomst som en negativ upplevelse av l6neformen, vilket

svaren fran respondenterna med grundlén och delvis provision inte visade pa.
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Respondenterna med grundlon beskrev istéllet att de alltid vet vad de far i I6n
varje manad oberoende av hur de séljer. Detta ser vi stiamma med det teorin
ovan pastar, da vi tolkar den hoga osdkerheten med den helt
provisionsbaserade l6neformen som en hogre risk i samband med mojligheten
for en hogre 16n. Respondenterna med grundldn och delvis provision uppgav
hogsta nivan i skalan pa trygghet i sin loneform, vilket vi aven tolkar som

ytterligare en bekraftelse.

Respondenterna med grundlén och delvis provision uppger dock i de 6ppna
fragorna att de minskar prestationerna, i och med att de har en grundlon och
vet att de med sékerhet far en inkomst varje manad. Vi ser detta som en effekt
av tryggheten och ett samband med det som Ariely et al. (2009) menar pa, att
resultatbaserade loner i slutandan inte alltid leder till en forbattrad prestation.
Dar vi i var studie kan se ett samband utifran de 6ppna fragorna att upplevelsen
av prestationen och trygghet i I1oneformen hanger ihop, och blir pa bekostnad
av varandra. Da respondenter med grundlon med delvis provision har en béttre
upplevelse och trygghet i loneformen men dampar prestationerna. Likasa
upplever respondenter med helt provisionsbaserad 16n en forbattrad prestation
men pa bekostnad av tryggheten, vilket resulterar i en samre upplevelse av

I6neformen.

5.1.2 Lonens paverkan pa arbetsmiljon

Prestationsformagan hos medarbetare beskrivs i tidigare studier minska vid
hogre press och dér betydelsen for att prestera ar hog (Baumeister, 1984;
DeCaro et al., 2011). DeCaro et al. (2011) argumenterar for tva perspektiv pa
hur prestationerna paverkas av pressen och orsakar minskningen i
prestationerna. Det ena anses bero pa tankar och oro hos individen som stor
prestationen, medan det andra menar pa att det ar prestationsdvervakningen
som stor prestationerna. Kuvaas et al. (2016) menar i sin studie att det finns

andra faktorer som anstéllda inte kan kontrollera, men som har en paverkan pa
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den resultatbaserade 16nen. Det handlar alltsa inte bara om viljan utan aven
andra faktorer som konjukturnivaer, marknadsforing, andra ekonomiska
konsekvenser och marknaden for produkterna. Respondenterna beskriver i en
oppen fraga om stress, att stress upplevs bade vid tidpunkter nar det ar mycket
att gora men aven mindre att gora for bada loneformerna. Dock beskriver
respondenterna med helt provisionsbaserad 16n i en Oppen fraga att
upplevelsen av stress daven kan uppsta genom att inte kunna paverka utfallet
av l6nen. Medan respondenterna med grundlon och delvis provision inte

beskriver samma upplevelse av stress i I6nens utfall.

Grundlénen beskrivs minska stressen genom att de far en 16n utover
provisionen varje manad, som inte paverkas pa samma satt av okontrollerade
faktorer. Som ett resultat av den hdgre stressen och pressen att prestera for att
fa en inkomst som upplevs av respondenterna med helt provisionshaserad 16n,
anser vi denna loneform som mest trolig att resultera i en minskad
prestationsformaga. Utifran det som beskrivs av respondenterna i de 6ppna
fragorna sa framgar det att de upplever oro och tankar kring att alltid behova

prestera, vilket kan stora prestationsférmagan.

Kuvaas et al. (2020) menar i sin studie att resultatbaserade I6ner kan innebdra
en kontrollerande effekt och darmed en negativ paverkan pa medarbetarna.
Kontrollen éver anstalldas prestationer paverkar beteendet hos individerna,
vilket gor att motivationen till att prestera sédnks. Detta anser vi inte stdmma
dverens med svaren fran respondenterna. Ingen av respondenterna uppger i
den 6ppna fragan att de kanner sig kontrollerade av att ha en 16n som baseras
pa prestationerna, vilket vi tolkar som att respondenterna inte paverkas av detta
oavsett Ioneform. Déaremot ser vi en likhet mellan bada léneformerna i de
oppna svaren och det som Yang och Hung (2017) menar pa, att det handlar om
medarbetarnas installning till sitt arbete. Alltsa att det beror pa hur mycket de

ar villiga att anstranga sig for att uppnd resultat, vilket avgor effekterna av
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resultatbaserade l6ner. Respondenterna med bada I6neformerna svarade i den
oppna fragan att de inte upplever att 16nen &r den storsta faktorn till val av
arbetsplats, utan yrket i sig &r den viktigaste faktorn till deras arbete. Vi ser
darfor det som en god installning till arbetet fran bada léneformerna, men dven
som en anledning till att respondenterna oavsett I6neform éar villiga att géra

det arbetet som kravs for att gora ett bra jobb.

5.1.3 Motivation till prestation

Cunyat (2019) beskriver att resultatbaserade 16ner kan ses som en drivkraft for
medarbetarnas anstraning pa arbetet, dar loneformen ska bidra med motivation
for att prestera. Medarbetare som far kompensation for deras anstrangningar
ar villiga att anstranga sig mer. Aven studier fran Shearer (2004) och Lazear
(2000) visar att anstéllda med resultatbaserade 16ner motiveras till att prestera
mer i jamforelse med en annan l6neform, som exempelvis fast timlon. Ariely
et al. (2009) redogor for att hdogre prestationsbaserat incitament skapar storre
motivation, vilket var studie visar i det 6ppna fragorna visar pa skillnader i

svaren mellan respondenternas olika léneformer.

Respondenterna med helt provisionsbaserad som darmed har en hdgre grad av
prestationsbaserat incitament beskrev i de Oppna svaren att de upplevde
motivationen till att prestera som storre, an respondenterna med grundlén och
mindre grad av provisionsbaserad I6n. Respondenterna med en hdgre grad av
resultatbaserad 16n beskriver i de 6ppna svaren l6nen som motiverade, medan
respondenterna med l&gre grad beskriver andra faktorer som motiverande till
prestation. De menar att genom ett bra genomfort jobb skapas ett fortroende
och ett bra rykte, vilket motiverade dem till att vilja prestera och inte enbart
I6nen. Gemensamt mellan respondenterna var att l16nen var en faktor for
motivation till att prestera pa sitt arbete, men déar respektive I6neform upplevde

faktorn till olika grader.
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Vi stallde en 6ppen fraga angaende erfarenhet i fastighetsmaklarbranschen, dar
tabell 4.1 visar att samtliga respondenter har gemensamt att alla har arbetat
manga ar inom branschen. Lee et al. (2014) har tidigare studerat olika
I6neformer inom fastighetsmaklarbranschen, dar grundlén erbjuds som en
garanti under endast de forsta manaderna. Enligt den studien resulterade det

dock i att de anstallda slutade i foretaget nar grundlénen férsvann.

Vi kan i var studie se att respondenterna har arbetat med respektive léneform
under langre tid, men dar svaren hade kunnat se annorlunda ut med
respondenter som nyligen borjat arbeta inom branschen. Ytterligare studier av
resultatbaserade I6ner som visar pa att loneformen kan bidra till hogre
motivation for att prestera menar dven att det bidrar till otrygghet och att
anstéllda séger upp sig (Kuvaas et al., 2016). Loneformen kan bidra till
sorteringseffekter, dar vissa individer ar mer kvalificerade till att arbeta med
I6neformen. De individer som inte ar tillrackligt kvalificerade valjer att inte ta
arbetet eller valjer att sluta, alltsa 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 6ppna fragorna kan bero pa deras manga

ar och erfarenheter inom fastighetsméaklarbranschen.

5.2 Mansklig hallbarhet
Avsnittet om mansklig hallbarhet ar uppdelat utifran de tre faktorerna
motivation, trivsel och halsa. Varje del utgar fran 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 for valmaende, dar
Rahimi et al. (2016) argumenterar for att motivationen skapar tillfredsstéllelse
och bra prestationer hos medarbetare. Det argumenteras dven for att

motivation kan ses utifran psychological need dér need-satisfaction ar behov
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och som menar pa medarbetare motiveras genom tillfredsstéllelse som leder
till psykisk hdlsa hos medarbetare (Rahimi et al., 2016). Figur 4.2, visar
staplarna i diagrammet svaren i genomsnitt var liknande for respondenterna
med bada Iéneformerna och var pa skalan bra. En av respondenterna med helt
provisionsbaserad 16n beskriver i den Oppna fragan att tillfredsstallelsen
upplevs dalig och dar negativa faktorer som stress, arbetsmiljon i sig och
mycket individuellt arbete framkom. Resterande respondenter med helt
provisionshaserad 16n beskriver i en 6ppen fraga att friheten i arbetet leder till
tillfredsstéllelse. Medan respondenterna med grundlén och delvis provision
beskriver pa liknande séatt i den 6ppna fragan att deras arbetssatt skapar en bra
tillfredsstallelse. Vi tolkar det som att i genomsnitt sa upplevde respondenterna
for bada léneformerna tillfredsstéllelsen i sitt arbete som bra, dar svaren fran
de Oppna fragorna endast skiljde sig utifran vad en respondent med helt
provisionshaserad 16n svarade. Respondenten som inte upplever en
tillfredsstallelse skiljer sig aven fran de andra respondenterna for Ioneformen,
och dar vi anser att det kan vara en personlig attityd och som inte utmarker

I6neformen i sig.

En teori som leder till need satisfaction ar self-determination-theory (SDT),
teorin bestar av tre psykologiska behov som bor uppfyllas for att uppna en god
hélsa pa arbetsplatsen. Behoven &r sjalvstandighet, att man kan relatera samt
kompetens, dar tillfredsstéllelse i att uppfylla behoven leder till motivation.
Det &r nar alla behoven ar uppfyllda som det leder till need satisfaction och da
uppstar en hogre kvalitet i prestationerna i arbetsmiljon. Hogre self-
determination hos medarbetare leder till en storre kénsla av tillfredsstallelse
(Deci & Ryan, 2014; Filak & Nicolini, 2018; Milyavaskaya & Koestner 2011).
| en 6ppen fraga om vad respondenterna upplever som motiverande ser vi ett
samband for bada I6neformerna, dar nojda kunder ar en viktig faktor som
motiverar, som beskrivs genom aterkommande kunder och kundrelationer. Vi

kopplar det behovet att relatera, dar respondenternas upplevelser utifran de
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Gppna svaren visar pa att de ar en del av en storre helhet dar de finns och ar
viktiga for sina kunder. Figur 4.2 visar pa att kontakten med andra i
arbetsmiljon aven upplevs som i genomsnitt bra for bada I6neformerna i
attitydfragan. Det starker dven att kontakten med andra finns och déar det &ar en

del av en storre helhet.

Vi kopplar aven kundrelationerna som framkom i bada léneformernas 6ppna
svar till behovet som innefattar kompetens, vilket betyder att individer vill
utfora uppgifter med onskade resultat (Deci & Ryan, 2014). Malsattning i att
gora nojda kunder motiverar och dar aterkommande kunder var nagot bada
Ioneformerna beskrev som motiverande i de 6ppna svaren. Det tredje behovet
I SDT ar sjélvstandighet och dar individen har kontroll i det dem gor (Deci &
Ryan, 2014), vilket vi anser utifran den 6ppna fragan om vad som motiverar
kopplas till respondenterna med helt provisionsbaserad 16n. Dar friheten i
arbetet och l6nen beskrivs som motiverande i det 6ppna svaret. Vi tolkar de
oppna svaren till att respondenterna sjalva har en paverkan pa hur mycket tid
de lagger ner pa arbetet, och darmed har en kontroll éver sin I6n. For
respondenterna  med grundldon och delvis provision, anser vi att
sjalvstandigheten som beskrivs i det 6ppna svaret kan kopplas till att de

motiveras av att ha en kontroll dver att arbetet de gor har en god kvalitet.

Vi anser att behoven i SDT som argumenteras av Deci och Ryan (2014) kan
kopplas till de 6ppna svaren vi fick fran respondenterna om vad som upplevs
motiverande, dar behoven kompetens och att relatera var liknande for bada
Ioneformerna. Det tredje behovet sjalvstandighet anser vi skiljer sig, genom
att respondenterna med helt provisionsbaserad 16n motiveras mer av
kontrollen pa tiden de lagger ner och som har en paverkan pa I6nen. For
respondenterna med en grundlén och delvis provision beskrivs motivationen i
de oppna svaren komma fran att skapa god kvalitet. Vi tolkar utifran de 6ppna

svaren att det kan forklaras genom att grundlénen de far varje manad ar den
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samma oberoende pa tiden de lagger ner, men dar tiden istéllet kan ha en
paverkan pa att arbetet har en god kvalitet. Vi anser att de 6ppna svaren om
vad som motiverar kan enligt SDT vara en anledning till att tillfredsstéllelsen

i figur 4.2 visar i genomsnitt for studien pa mellan bra och mycket bra.

5.2.2 Trivsel

Wang & Brower (2019) menar att medarbetare som upplever en mojlighet till
att utvecklas och prestera bra leder till forbattrad trivsel i arbetet. Duke et al.
(2009) argumenterar for att stod i arbetet fran verksamheten &r viktigt och
skapar mening i arbetsmiljon. Stodet fran verksamheten bor finnas for att
hjalpa medarbetarnas prestationer att vara effektiva samt vid situationer som
upplevs som stressande. Arbetstrivseln och prestationerna blir béttre nar
medarbetarna har stod, som &r positiva och skapar en god arbetsmiljo for bade
medarbetare och verksamheten (Duke et al., 2009). Figur 4.3 visar att
respondenternas svar fran attitydfrdgan visar liknande resultat dar
respondenterna i genomsnitt fran bada loneformerna visar pa en bra trivsel pa
nuvarande arbetsplats. Aven respondenternas svar pa attitydfragan om stod
fran arbetsplats visar att de i genomsnitt har svarat bra for bada I6neformerna.
Baserat pa det Wang & Brower (2019) och Duke et al. (2009) beskriver och
respondenternas svar fran de 6ppna fragorna anser vi att det goda stodet fran
arbetsplatsen kan vara en anledning till att respondenterna upplever en god
trivsel och att det skapar mening. Eftersom de dppna svaren visade pa likheter
mellan I6neformerna tolkar vi det som att graden av provisionsbaserad 16n inte

har en paverkan pa trivsel i den har studien.

De Oppna svaren visade daremot pa att det fanns skillnader mellan vad
respondenterna med olika léneformerna upplevde som trivsel. Respondenterna
med grundlon och delvis provision namnde i de 6ppna fragorna att de upplever
trivsel nar de far ndgonting mer tillbaka utéver lénen, vilket vi anser skapar en
mening for dem med arbetet. Vi tolkar dessa svar som att respondenterna med

I6neformen grundldn med delvis provision vérdesatter kénslan av att uppfylla
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en funktion och mening i det dem gor. Medan friheten, kollegor, chefen och
utveckling beskrivs utgora trivseln for respondenterna med helt
provisionsbaserad 16n i de 6ppna svaren. De beskriver dven att friheten och
kollegorna ocksa bidrar till upplevelsen av ett bra stod. Vi tolkar darfor svaren
fran de dppna frdgorna som att den helt provisionsbaserade léneformen bidrar
till en storre frihet i arbetet. Dér friheten som chefen ger till sina anstéllda

baseras pa en tillit och upplevs darfor som ett bra stod.

Enligt Spreitzer et al. (2012) kan trivsel ses utifran att medarbetare kanner en
livlighet och dér arbetet ses som roligt med en spanning i det man gor. Larande
genom ny kunskap argumenteras ocksa som en viktig faktor for trivsel. Bada
faktorerna ar viktiga for trivsel och kan enligt Spreitzer et al. (2012) matas pa
tva satt, antingen genom att individer sjalva uppskattar sin situation eller
genom att organisationen ansvarar for att ge mojlighet fér medarbetare att
uppleva trivsel. | figur 4.3 visar staplarna pa att i genomsnitt upplever samtliga
respondenter livlighet och spanning pa sina arbeten och likasa mojlighet till

utveckling och ny kunskap.

De Oppna svaren visar att upplevelser for mojligheter till utveckling och nya
kunskaper ar nagonting som respondenterna med grundlén och delvis
provision upplever att de har. Det som framkom av respondenterna med helt
provisionsbaserad 16n va att utveckling var individuellt och under eget ansvar.
Déremot visade de 6ppna svaren sig vara tvartom i upplevelse av livlighet och
spanning pa arbetet, da respondenterna med helt provisionsbaserad 16n
beskrev att de upplever mycket spanning och livlighet pa arbetet. Som beskrivs
genom att tiden upplevs ga fort, dar man ar inne i sitt arbete. Med andra ord
upplever respondenter med den helt provisionsbaserade I6neformen en storre
livlighet och spanning pa arbetet, medan de med grundlon och delvis
provisionsbaserad 16n upplever storre mojligheter for utveckling och nya
kunskaper. Respondenterna fran bada loneformerna upplever till i princip

samma grad stod fran arbetsplatsen och trivsel pa sin arbetsplats. Dessa
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resultat i samband med att bada léneformerna upplevde en god trivsel gor att
vi tolkar det som en bekréftelse pa att det ar betydelsefulla faktorer for

trivseln.
5.2.3 Halsa

Balans mellan arbetet och tiden utanfor arbetet har en paverkan pa
medarbetarnas tillfredsstéllelse. Work-life-balance (WLB) argumenterar for att
balansen &r viktigt och saknas balans kan tillfredsstéllelsen i arbetet paverkas
negativt och utbrandhet hos medarbetare kan uppsta (Spreitzer et al., 2012;
Weale et al., 2019). Arbetet argumenteras for att vara en stor del av mangas
liv, men om arbetet upplevs ta dver och tid for exempelvis sociala relationer
blir lidande kan det skapa stress och en anstrangande bérda hos individer
(Mushfiqur et al., 2018). Abrahamsson och Johansson (2013) menar &ven att
balans mellan fysiska och psykiska faktorer &r viktiga, dar arbetet inte ska leda
till for mycket eller for lite, och dar livet utanfor arbetet maste tas hansyn till
for att det ska vara hallbart. Figur 4.4 visar en lag grad av upplevelserna for
samtliga respondenter, men dar upplevelsen visar pa lite battre for helt

resultatbaserad I6n.

Samtliga respondenterna i studien beskriver i en 6ppen fraga att de upplever
att tiden utanfor arbetet var till stor grad paverkad av arbetet. Dér tillganglighet
i arbetet kravs aven pa fritiden. Vi ser ett samband och har gjort ett antagande
om att loneformen kan vara en faktor som paverkar att respondenternas
upplevelse varierade. En respondent med helt provisionsbaserad 16n beskriver
i den 6ppna fragan att det ar en livsstil man valt och darfor nagot man vill gora.
Dar lonen skulle kunna vara en faktor som paverkar och gor att det ar en livsstil
man véljer. Vi ser &ven ett samband dar respondenterna beskriver i den éppna
fragan att balansen saknas och fritiden paverkas av arbetet. Vi tolkar att det

kan forklaras genom respondenternas Oppna svar som beskriver att det inte
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finns nagra normala arbetspass. Manga timmar, arbete under helger samt

tillganglighet utanfor arbetet framkommer.

Resurser medarbetare har tillgang till i arbetet har en betydelse for
medarbetarnas hélsa och organisationens utveckling. Har medarbetarna
forutsattningar och majligheten till att prestera bra, kan arbetsplatsen ses som
mer halsosam och dér vélbefinnandet &r battre. FOr en halsosam arbetsplats ar
det viktigt att resurserna som kravs finns for att genomfora arbetsuppgifter
(Nielsen et al. 2017). Resursers roll beskrivs &ven i Arbetsmiljoverkets
foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljé (2015), dar krav som &r
storre an resurser man har tillgang till skapar en obalans, och under langre tid
ses som ohalsosam arbetsbelastning. Figur 4.4 visar att respondenterna med
helt provisionsbaserad 16n i genomsnitt en hogre grad pa skalan &n
respondenterna med grundIdn och delvis provision. | en éppen fraga framkom
faktorer som beskrevs saknade for bada loneformerna, for respondenterna med
helt provisionsbaserade I6ner var det samarbete med kolleger som saknades.
Respondenterna med grundlén och delvis provision beskrev att tekniska
faktorer som bokningssystem var en faktor, vi anser att bada faktorerna
paverkar arbetsmiljon och kan vara faktorer som kan underlatta och kopplas

till arbetsbelastningen.

Aven Brown et al. (2005) argumenterar for genom att resultatbaserade l6ner
kan satta en hogre press pa séljare och som kan leda till en dverbelastning.
Séljare behover ha kunskap och prestera for att géra kunder och foretaget
nojda, samtidigt som de behover salja som paverkar sin inkomst. De tidigare
studierna menar pa att det kan leda till motsatt effekt av resultatbaserade Iéner,
men dar att arbeta mer tillsammans i team kan minska pressen pa séljare.
Loneformen ser vi darfor kan vara en faktor till att respondenterna upplever
att de saknar dessa resurser. Vi ser aven ett samband utifran de 6ppna fragorna

dar utifran resurserna som ansags saknas kan ha en paverkan pa att balansen
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mellan arbetet och fritiden, d& resurser saknas som kan underlatta
arbetshordan.

Parker et al. (2019) argumenterar for att halsan kan paverkas negativt genom
resultatbaserade I6ner, som bidrar till hdga krav och belastningar som kan leda
till utmattning och angest. Respondenterna med helt provisionsbaserad 16n
beskriver i en 6ppen fraga att halsan har paverkats negativt av arbetet. Dar tre
av fem beskriver 16nen som en faktor for ohalsa, da det upplevs vara svart att
saga nej till arbete nar 16nen paverkas. Dar 16nen i de Gppna svaren beskrivs
som en stressfaktor att arbeta med provisionslon och kan ha en negativ
paverkan pa halsan. Resterande respondenter med helt provisionsbaserade
I6nen beskriver dock i den éppna fragan att I6nen inte var en faktor utan
arbetsbordan. Respondenterna med grundlén och delvis provision beskriver
tvd av tre i den 6ppna fragan att de inte upplevt ohalsa i sitt arbete. Den tredje

respondenten har upplevt ohédlsa men beskriver att I6nen inte orsakat ohalsan.

De Gppna svaren fran bada loneformerna visar &nda pa att ohélsan upplevs som
storst av respondenterna med helt provisionsbaserade l6ner &n respondenterna
med grundl6n och delvis provision. Vi ser ett samband i detta, dar I6neformen
helt provisionsbaserad kan ha en paverkan genom stress och att kanslan av att
behdva ta pa sig uppdrag for att det har en paverkan pa inkomsten. En kansla
som inte upplevs som lika stor om den inte paverkar inkomsten fér manaden.
Sambandet stdmmer dven Overens med Harrisson et al. (1996) som
argumenterar for att graden av den resultatbaserade 16nen har en paverkan, ju

stOrre del som ar resultatbaserad, desto storre stressfaktor hos anstallda.
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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 utifran
analysen som utgor studiens slutsats. Kapitlet avslutas med forslag till

framtida forskning inom amnet.

6.1 Diskussion och slutsats

Analysen visar pa att utifran tidigare studier och studiens empiri av
resultatbaserade loner, framkommer de bade positiva och negativa effekter av
I6neformen. Vi tolkar prestationen och tryggheten som tva framkommande
faktorer, dock som blir pa bekostnad av varandra. Respondenterna med
grundléon med delvis provision beskriver i studien en storre trygghet i sin
I6neform, men som leder till minskad motivation till att prestera.
Respondenterna med helt provisionsbaserad 16n, beskriver déremot att
motivationen till att prestera upplevs som hdgre, men dér tryggheten inte

upplevs som hdg.

Det framkommer &dven utifran de 6ppna fragorna att stress ar nagot samtliga
respondenter upplever. Stressen upplevs bade under tider nar det finns mycket
arbetsuppgifter, samt under tider nar det finns lite arbetsuppgifter. Utifran
analysen kan vi utldsa att stressen upplevs som stdrre hos respondenterna med
helt provisionsbaserade I6ner, da det uppkommer okontrollerade faktorer som
paverkar utfallet av 16nen. Respondenterna med grundlén och delvis provision
upplever déremot inte den stressen. Grundlonen kan darfor ha en positiv
paverkan och minskar stress for utebliven I6n. Analysen visar dven pa att
respondenterna med bada lIéneformerna har en god instéllning till sitt arbete
och dér de inte upplever att de kontrolleras. Det argumenteras aven for att

erfarenheten har en paverkan pa motivationen dar samtliga respondenter har
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under en langre tid arbetat inom fastighetsmaklarbranschen. Dock framkom
det att respondenterna med helt provisionsbaserad I6n var mer motiverade till

att prestera.

Faktorerna som studien kommit fram till ar viktiga for medarbetares
valmaende pa arbetsplatsen och som tillsammans utgér mansklig hallbarhet &r
motivation, trivsel och hélsa. For motivation kan tillfredsstallelse
argumenteras som viktig. Samtliga respondenterna i den har studien beskriver
upplevelsen av tillfredsstéllelse genom sitt arbetssatt. Respondenterna med
helt provisionsbaserad l6neform redogor for en stor frihet, dar vi ser ett
samband med I6neformen. Svaren fran de 6ppna fragorna kan kopplas till den
tidigare teorin self-determination-theory, som beskriver tre viktiga behov for
tillfredsstéllelse. Svaren visar att samtliga respondenter upplever att dessa tre
behov uppfylls, men dar det framkom olika faktorer som paverkar for
respektive loneform. Motivationen finns darfér hos samtliga respondenter,

men skiljer sig mellan vilka faktorer som paverkar.

Trivsel argumenteras &ven vara en viktig faktor for valmaende.
Respondenterna i den har studien beskrev att de upplever trivsel pa sin
arbetsplats. Stodet fran arbetsplatsen anses vara en faktor som bidrar till
trivsel. Det framkommer i respondenternas svar att de upplever att de har stod
fran sin arbetsplats. Det kan vara en bidragande faktor till att respondenterna
upplever en trivsel och dar svaren inte visar pa ett samband med graden av
provision. Utifran var analys ser vi inte att Ioneformen har en negativ paverkan
pa trivsel for respondenterna, men dar respektive loneform upplever olika

faktorer for trivsel.
En god halsa for medarbetare argumenteras utifran en balans mellan arbetet

och tiden utanfor arbetet. Respondenter i den hér studien upplevs sakna den

balansen, utifran svaren fran de 6ppna fragorna, vilket dven argumenteras for
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att ha negativa effekter pa halsan som exempelvis utbrandhet. Det
framkommer utifran respondenternas svar i studien att bada léneformerna som
undersokts beskriver att normala arbetspass saknas, dar tillganglighet pa
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 paverkan pa hélsan for samtliga respondenter.
Resurser argumenteras dven vara viktigt och dar respondenterna med bada
l6neformerna i studien beskriver resurser som saknas. Aven detta kan ha
negativa effekter pad respondenternas halsa, och leda till en hog
arbetsbelastning. Respondenterna med helt provisionsbaserade I6ner beskriver
alla att det nagon gang upplevt ohélsa som orsakats av arbetet. Tre av de fem
respondenterna beskriver l6neformen som den bidragande faktorn, de andra
redogor for arbetsbelastningen som bidragande faktor. For respondenterna
med grundlén framkommer det att ingen av respondenterna har upplevt ohélsa
pa sin nuvarande arbetsplats. Vi ser ett samband i att graden av

provisionshaserad 16n kan paverka ohélsa, vilket dven tidigare studier visar pa.

Vi har i studien j&mfort de resultatbaserade l6neformerna helt
provisionsbaserad 16n och grundlén med delvis provision, for att se hur
I6neformerna paverkar den manskliga hallbarheten. Vi kunde se positiva och
negativa effekter av bada loneformerna, dar trygghet och prestation blev pa
bekostnad av varandra. Stressen som uppkommer med I6nen beskrevs av bada
I6neformerna, men vi ansag den mer pataglig for respondenterna med helt
provisionshaserad 16n. Darmed kan grundlénen ses som en positiv effekt pa
stress med den resultatbaserade Ionen. Vi kan utifran studien se att samtliga

respondenter med resultatbaserad 16n har en god instéllning till sitt arbete.

Foljande beskrivning presenterar studiens slutsats och besvarar studiens

forskningsfraga:
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o Hur paverkas den manskliga hallbarheten for fastighetsmaklare av

resultatbaserade I6neformer?

Studien visar pa tre faktorer som ar viktiga for mansklig hallbarhet. Faktorerna
ar motivation, trivsel och halsa, dar samtliga faktorer ar viktiga for valmaende
hos medarbetare och som tillsammans utgér mansklig hallbarhet. Det skiljde
sig mellan vilka faktorer som ansags vara motiverande for respektive
I6neform. Dock paverkar inte den resultatbaserade I6nen motivationen
negativt, da bada loneformerna upplever en tillfredsstallelse. Trivsel ansags
dven vara god for bada lIoneformerna, men dar faktorerna som paverkar trivsel
varierade mellan de olika Ioneformerna. Den resultatbaserade I6nen har inte
en negativ paverkan pa trivsel for mansklig hallbarhet. Den tredje faktorn hélsa
for mansklig hallbarhet, vilket dven var den faktorn som hade storst paverkan
av resultatbaserad l6n. Bada léneformernas hélsa anser vi paverkas negativt av
I6neformen, men till olika grader. Storre grad av provision visade sig paverka
halsan mer utifran studiens resultat, dad den helt provisionsbaserade

I6neformen hade en storre negativ paverkan.

Vi drar darfor slutsatsen att upplevelser av de tre faktorerna kan variera
beroende pa form av resultatbaserad 16n, men for motivation och trivsel har
det ingen negativ paverkan. Daremot har resultatbaserade I6ner en negativ
paverkan pa halsan i den har studien, som é&r en viktig del for mansklig
hallbarhet. Den negativa paverkan varierade mellan de olika Ioneformerna, dar
helt provisionsbaserad 16n upplevdes paverka halsan mer an for grundlon och
delvis provision. Den manskliga hallbarheten var béttre for grundlon och
delvis provision utifran faktorn halsa, men liknande for det andra faktorerna.
Studien baseras pa att det tre faktorerna tillsammans utgér den ménskliga
hallbarheten, men som vi anser att den resultatbaserade I6nen inte upplever da
halsan paverkas negativt. Den manskliga hallbarheten som helhet r battre for

Ioneformen grundlén med delvis provision, och att léneformen helt
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provisionshaserad 16n har en stérre negativ paverkan. Utifran studien bor
darfor foretag ta storre hansyn till anstélldas hélsa for att uppna en mansklig

hallbarhet vid anvandning av resultatbaserade I6ner.

6.2 Samhalleliga aspekter

En reflektion Gver hur studiens resultat kan bidra till samhéllet, &r att
méklarens hélsa kan paverkas negativt vad galler resultatbaserade loner, som
ar en viktig del av mansklig hallbarhet. Det &r som tidigare namnt nagot som
framkommit under var studie. Samhallets medborgare bor ha en forstaelse
for att maklare inte enbart har mal att tjana pengar for sig sjalva, utan aven
nojda kunder ar nagot som framkom vara ett mal. Vid béttre prestationer blir
det ekonomisk vinning for séljaren men aven tjanar maklare en storre del i
form av provision och detta pa képarens bekostnad som hojer budet.
Samhallet kan ta del av var studie genom att ha forstaelse for att maklare
lagger ner mycket tid och dven sin fritid pa att gora sina kunder néjda. Detta
ar aven en risk som de tar att skapa sig stress vid mycket arbete. Detta arbete
har fatt att inse att méaklare kan ha ett stressigt liv beroende pa Iéneform. De

flesta som hade helt provisionsbaserad I6n maste salja for att fa en 1on.

6.3 Framtida forskning

Forslag till vidare forskning av amnet har uppkommit under studiens gang.
Tidigare studier visar att erfarenheter i fastighetsmaklarbranschen har en
paverkan pa valmaende. Ett forslag som darfor skulle vara intressant att
studera &r en jamforelse mellan fastighetsmaklare med langre erfarenheter
och nya anstéllda med mindre erfarenheter. Ett annat forslag som

framkommit &r att studera fastighetsméklare som har slutat arbeta i
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branschen for att se deras bild av hur motivation, trivsel och halsa paverkats

av den resultatbaserade 16nen.
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Bilaga 2 Intervjuguide

Inledande fragor
Vad heter du? Vill du vara anonym?
Gar det bra att intervjun spelas in?
Vad har du for befattning och hur lange har du arbetat pa foretaget?
Bakgrund om resultatbaserad 16n
1. Beskriv din typ av I6neform
2. Hur upplever du din léneform
1.Mycket dalig 2.Dalig 3.0kej 5.Mycket bra
Motivera:
3. Hur upplever du en trygghet i din I6neform?
1.Mycket dalig 2.Dalig 3.0kej 5.Mycket bra
Motivera:
4. Hur stor paverkan har I6nen pa ditt val av arbetsplats?
1.Mycket dalig 2.Dalig 3.0kej 5.Mycket bra
Motivera:
5. Upplever du stress i din arbetsmiljo? Motivera.
6. Motiverar I6nen dig att prestera battre?
1.Mycket dalig 2.Dalig 3.0kej 5.Mycket bra
Motivera pa vilket satt:
Maénsklig hallbarhet
Motivation
7. Vad motiveras du av i arbetsmiljon?
8. Till vilken grad upplever du:
- En tillfredstallelse i din arbetsmilj6?
1.Mycket dalig 2.Dalig 3.0kej 5.Mycket bra
Motivera:
- Kontakt med andra i din arbetsmiljo?
1.Mycket dalig 2.Dalig 3.0kej 5.Mycket bra
Motivera:
Trivsel
9. Hur upplever du att du trivs pa din nuvarande arbetsplats?
1.Mycket dalig 2.Dalig 3.0kej 5.Mycket bra
Vad &r viktigt for att du ska trivas pa din arbetsplats?
10. Hur upplever du att foretaget du arbetar pa ger dig stod och
mojlighet att kdnna en trivsel i arbetssituationen?
1.Mycket dalig 2.Dalig 3.0kej 5.Mycket bra
Motivera:
11. Till vilken grad upplever du:
-Att du har mojlighet till utveckling och nya kunskaper i ditt arbete?
1.Mycket dalig 2.Dalig 3.0kej 5.Mycket bra
Motivera:
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-En kénsla av livlighet pa arbetet som gor det spannande, roligt och nagot du
far energi ifran?
1.Mycket dalig 2.Dalig 3.0kej 5.Mycket bra
Motivera:
Halsa
12. Upplever du en balans mellan arbetet och tiden utanfor arbetet?
1.Mycket dalig 2.Dalig 3.0kej 5.Mycket bra
Upplever du att du lagger mer tid pa arbetet eller tiden utanfor arbetet?
13. Hur ser dina arbetspass normalt satt ut?
14. Upplever du att du tillgang till de resurserna for att kunna utfora
ditt arbete?
1.Mycket dalig 2.Dalig 3.0kej 5.Mycket bra
Motivera:
15. Har du nagon gang upplevt att din halsa har paverkats negativt
av ditt arbete? Var I6neformen en bidragande faktor?

3(3)
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