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Förord 

Vi vill passa på att tacka alla respondenter som tagit sig tid för att besvara vår enkät och därmed 

gjort den här studien möjlig. Vi vill även tacka vår handledare Gudrun som har varit engagerad 

och lämnat värdefulla råd under arbetets gång. Vi vill slutligen tacka vår handledargrupp som 

kommit med förslag för att göra studien bättre. 

Tack! 
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Sammanfattning 

Företag strävar efter att få sina anställda att arbeta efter organisationens visioner, strategier och 

uppsatta mål. För att få de anställda att verka på det sättet som organisationen vill kan ett 

belöningssystem implementeras. Belöningssystemet kan göra att motivationen hos medarbetarna 

blir betydligt större men då krävs det att man som individ uppskattar den belöning som utdelas. 

En annan del som kan påverka motivationen med belöningar som delas ut är ifall 

belöningssystemet anses vara rättvist gentemot de som tar emot belöningarna. Studien syfte är 

därför att ta reda på hur belöningssystemet påverkar den individuella säljarens motivation och 

ifall säljaren upplever att belöningssystemet är rättvist. Den individuella säljaren avgränsas i den 

här studien främst till ålder och intresse av fordon utanför arbetet. 

För att besvara studiens syfte och frågeställningar gjordes en enkätundersökning där urvalet 

bestod av bilförsäljare som har en provisionsbaserad lön. Resultatet analyserades med chi-två och 

t-test i statistikprogrammet SPSS. Det kopplades sedan ihop med tidigare forskning som främst 

bestod av vetenskapliga artiklar men även genom ekonomisk facklitteratur. Slutsatser som studien 

kommer fram till är att säljarna föredrar monetära belöningar men att icke-monetära belöningar 

också är en stor motivationsfaktor. Studien kommer även fram till att det är fler än bara några få 

faktorer som motiverar de olika individerna och därför är ett individanpassat belöningssystem att 

föredra för att motivera säljaren till fullo. 
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1.Inledning 

I detta kapitel ges en introduktion till belöningssystem, motivation och rättvisa. Till sist 

presenteras problemdiskussion, studiens syfte samt avgränsningar. 

1.1 Bakgrund 

För att få en medarbetare att prestera på jobbet menar Bretan & Thesslin (2018) att svaret i 

vissa fall kan vara högre lön men att det inte alltid stämmer eftersom det handlar om mycket 

mer. Det handlar om helheten, hur medarbetarna blir bekräftade i det dem gör, hur de känner 

att de får bidra och hur man faktiskt har det på jobbet. Det är flera olika faktorer som påverkar 

motivationen hos de anställda till att göra ett bra arbete.  

Andersson & K.Funck (2020) menar att ekonomistyrningen är ett medel som används av 

ledningen för att implementera organisationens strategi. Människor vill i synnerhet bidra och 

för göra det samt bli bekräftade i det man gör på arbetet använder organisationerna sig av 

belöningssystem vilket innebär att man med hjälp av avsiktliga åtgärder försöker uppnå de 

ekonomiska målen som organisationen bestämt sig för. 

Belöningar kan ges som monetära och icke-monetära belöningar. Icke-monetära belöningar är 

belöningar som inte är direkt ekonomiskt kopplade som exempelvis befordringar, flexibla 

arbetstider, beröm och uppskattning. Monetära belöningar är belöningar som är direkt 

ekonomiskt kopplade som exempelvis högre lön och aktier inom företaget (Andersson & 

K.Funck, 2020). 

I den här studien kommer det att undersökas hur motivationen hos den individuella säljaren 

påverkas kring olika belöningar. Studien kommer undersöka säljare genom bilförsäljare 

eftersom den typen av säljare använder sig av en grundlön och utöver det en rörlig lön 

(Arbetsförmedlingen, 2022). Det anses representativt att använda sig av bilförsäljare för att 

undersöka säljbranschen eftersom de använder sig av ett belöningssystem som har de flesta 

komponenter såsom exempelvis grundlön, provision, befordran och beröm från chef eller 

medarbetare. 

Det finns flera olika faktorer för att en individ ska känna sig känna sig motivation. Det finns 

medveten och omedveten inriktning hos en individ till att vilja utföra vissa handlingar 

(Nationalencyklopedin, 2022) Eftersom det är olika faktorer som påverkar motivationen hos 
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en människa är det även viktigt att man känner rättvisa. Känner de anställda en rättvisa till 

exempelvis den belöning som blir utgiven efter de prestationer man har utfört, kommer de 

känna sig fortsatt motiverad (Gagné, 2008). 

Tidigare forskning visar att motivation och prestation har en tydlig koppling (Bretan & 

Thesslin, 2018). För att öka den anställdas motivation och prestation kan organisationer 

använda sig av belöningssystem som är ett av de vanligaste styrmedel inom ekonomistyrning. 

Det finns flera olika typer av belöningssystem och som en organisation kan man använda sig 

av ett provisionssystem eller att det erbjuds olika karriärmöjligheter. Det finns två olika faktorer 

vad gäller hur individen påverkas av motivation. Faktorerna är inre och yttre motivation och 

ligger till grund för hur individen motiveras. Inre motivation kan vara att man motiveras av att 

göra ett bra arbete medan den yttre motivationen kan vara att man exempelvis får ersättning 

för den prestation man har gjort.  

Theandersson (2000) menar att med tiden minskar drömmen och motivationen för att göra 

karriär och övergår mer till att ha en stabil inkomst samtidigt som man vill trivas och känna sig 

trygg på sin arbetsplats, medan de yngre motiveras av att få befordringar och kunna göra 

karriär. Mahmoud m.fl. (2020) hävdar däremot i sin studie att det är de monetära belöningar 

som är den största motivationsfaktorn för dem yngre. De äldre individerna drivs inte lika 

mycket av de monetära belöningarna som de yngre gör. Det är två studier där författarna inte 

är helt överens, vilket gör det intressant att undersöka vad som motiverar en individ inom 

säljbranschen. 

1.2 Problematisering 

Ersättningar och belöningar till anställda anses vara en av de mest känsliga och komplexa 

funktionerna när det gäller att förvalta sin personal. Det används för att motivera de anställda 

inom organisationen och för att dem ska uppträda och verka på ett sätt som gör att målen 

uppfylls (Mikulić, Šimunić & Nikolić, 2013). 

Brentan & Thesslin (2018) menar att om en individ på ett företag inte trivs på arbetet och inte 

är motiverad, är risken större att individens motivation blir lägre till att följa organisationens 

mål. Bristande motivation kan uppstå genom en mängd olika orsaker, det kan exempelvis bero 

på att individen inte känner sig delaktig i utformningen av målen eller att man inte belönas 

något extra vid bra resultat. De individer som inte upplever engagemang, trivsel eller känner 
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att sitt arbete har någon betydelse löper en större risk för att bli sjuka. Det påverkar individens 

mående men i slutändan också organisationen och deras uppsatta mål. Det är därför ett 

intressant område att utforska för att undersöka vilken typ av belöningar som motiverar säljarna 

till att göra ett bra jobb och bidra till att organisationen uppnår sina mål inom en bransch där 

det arbetas med ett belöningssystem. 

Det är viktigt att ta hänsyn till att individer är olika och att man därför motiveras av olika saker 

(Bretan & Thesslin, 2018). För att en anställd ska motiveras av en belöning från organisationen 

måste individen uppskatta den typen av belöning som delas ut (Merchant & Van der Stede, 

2017). Det är därför intressant att undersöka vilka belöningar som motiverar den individuella 

säljaren. Det är intressant att undersöka om säljare motiveras av olika belöningar, för att sedan 

ta reda på vad företag behöver genomföra i sitt utformande av belöningssystemet för att uppnå 

bästa motivation, produktivitet och resultat. 

För att vara en framgångsrik organisation är svaret ofta produktivitet där man som företag har 

hållbara konkurrensfördelar i en miljö, fylld av hård konkurrens. Ett sätt att öka produktiviteten 

är att förstå de anställdas behov genom att använda sig av ett belöningssystem som passar den 

anställda på ett personligt plan. Belöningssystem implementeras ofta inom organisationer för 

att bidra till en högre effektivitet genom att påverka individuella beteende och genom att 

motivera de anställda (Lawler & Cohen 1992 se Salman & Olawale 2021, s. 1130). Därför är 

det intressant att undersöka vad som motiverar individen och om det finns samband eller 

skillnader beroende på olika faktorer.  

För att se skillnader och samband vad som motiverar den individuella säljaren behöver studien 

avgränsas till färre faktorer och för att göra en djupare analys. Ålder är en faktor som kan 

innebära skillnader och samband. Mahmoud m.fl. (2020) menar att de som är yngre motiveras 

av en högre lön för att göra sitt arbete bättre. Äldre skulle därför motiveras mer genom icke-

monetära belöningar såsom att bidra till en bra arbetsmiljö och få friare arbetstider. Den studien 

och Theanderssons (2000) studie visar att det ser olika ut från individ till individ i forskningen. 

Två olika studier kommer fram till två olika slutsatser. Det är därför intressant att utforska 

belöningssystemets påverkan på säljaren på individnivå. För att upptäcka skillnader och 

samband delas individerna upp till en egenskap som de har, i detta fall yngre och äldre, vilket 

representerar en “individuell” säljare. 
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Det finns en del utmaningar med ett belöningssystem och kan innebära att medarbetarna börjar 

ifrågasätta sin inre motivation till arbetet när endast ett visst beteende belönas i en organisation. 

Det kan vara när andra kollegor enbart fokuserar på de ”specialuppgifter” som ingår i 

belöningssystemet för att erhålla en större belöning. Där andra kollegor måste ta ett större 

ansvar för de uppgifter som inte ger någon belöning. Om uppgifterna utanför 

belöningssystemet fördelas ojämnt uppstår en känsla av orättvisa som sänker individens 

motivation. Upplever individen orättvisa minskar motivationen, det leder i sin tur till en sämre 

utförd prestation (Cäker, 2013). Om belöningssystemet inte upplevs rättvist minskar 

motivationen för individen och belöningssystemets fördelar försvinner, vilket är något som 

företag vill undvika (Salman & Olawale, 2021). Det är därför intressant att undersöka hur 

individens motivation påverkas beroende på om säljaren upplever belöningssystemet som 

rättvist eller orättvist. Speciellt i en bransch där huvudfokuset ligger på att sälja produkter till 

kunder men där det även finns arbetsuppgifter utöver att just sälja, som exempelvis förbereda 

bilar för potentiella kunder och de administrativa uppgifterna som inte ingår i 

belöningssystemet (Arbetsförmedlingen, 2022). 

1.3 Syfte 

Syftet med den här studien är att ta reda på hur belöningssystemet påverkar den individuella 

säljarens motivation och ifall säljaren upplever att belöningssystemet är rättvist. 

1.4 Frågeställningar 

För att besvara syftet uppstår följande frågeställningar: 

Hur den individuella säljarens motivation upplevs av olika monetära och icke-monetära 

belöningar? 

Hur den individuella säljares motivation påverkas beroende på om man upplever att 

belöningssystemet är rättvist eller inte? 

1.5 Avgränsningar 

Vi har valt att undersöka säljare. För att få svar på detta har vi valt att avgränsa oss till 

bilförsäljare. Vad som påverkar en individs motivation kan bestå av många olika faktorer. 

Därför avgränsas den individuella säljaren främst till två faktorer och det är åldersgrupperna 
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yngre och äldre samt hur intresset kring fordon är utanför arbetet för att undersöka ifall det 

finns skillnader eller samband mellan de olika grupperna. 

1.6 Centrala begrepp 

Rättvisa definieras i studien som en handling, ett beslut eller en fördelning med de som berörs 

ska de bli behandlade så att alla fall blir behandlade lika. Att det på så sätt inte uppstår en 

särbehandling mellan de olika individerna, vilket studien tar hänsyn till ifall säljarna anser att 

de har blivit rätt och lika behandlade som de övriga säljarna när det gäller 

belöningssystemet. (Nationalencyklopedin, 2022).  

Fordonsintresse definieras i studien till någon som har ett intresse för fordon utanför arbetet. 

Det vill säga att det är en hobby som man är intresserad av på sin fritid. 

Den individuella säljaren definieras i studien att det är en individ som är avgränsad till ett fåtal 

faktorer. Den individuella säljaren är avgränsad till två faktorer för att kunna upptäcka 

skillnader och samband mellan de olika individerna i den här studien. Det är främst till för att 

jämföra de olika individerna med varandra i undersökningen. 
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2. Tidigare forskning 

I det här kapitlet av studien presenteras teori som är hämtad från tidigare forskning och olika 

relevanta teorier angående motivation och rättvisa. Den tidigare forskningen kommer ligga 

till grund för studien och kommer analyseras tillsammans med empirin i analyskapitlet. 

Avslutningsvis sammanfattas avsnittet av den tidigare forskningen. 

2.1 Belöningssystem 

Belöningssystem är ett av de vanligaste styrmedel som främst används för att ge de anställda 

inom en organisation rätt motivation. Ett belöningssystem kan vara uppbyggt på olika sätt och 

ge olika typer av belöningar, som exempelvis löne- och provisionssystem, karriärmöjligheter 

eller andra förmåner som exempelvis extra betald semester (Cäker, 2013). En typ av belöning 

som ofta glöms bort brukar vara den ordinarie grundlönen men även den är viktig att ta hänsyn 

till. En bra nivå på grundlönen kan göra att de anställda känner sig uppskattade och värderade, 

vilket i sin tur kan bidra till att motivation blir högre (Hartmann m.fl., 2021). 

Hartmann med flera (2021) menar att de flesta organisationer lägger ner mycket energi på att 

välja vilka prestationer de ska mäta av deras anställda. De vill komma fram till ett mått som 

bäst reflekterar organisationens mål, uppdrag och strategier. De använder sig ofta av en 

kombination med finansiella och icke-finansiella mått. De finansiella måtten kan mätas genom 

exempelvis försäljning, vinst och avkastning på eget kapital. De icke-finansiella måtten kan å 

andra sidan vara kundnöjdhet, produktivitet och medarbetarnöjdhet. Skulle de anställda nå de 

standarder som organisationen har förmedlat sedan tidigare kan detta medföra att en 

kompensation delas ut till de anställda som når målen (Hartmann m.fl., 2021). 

Kompensation som delas ut kallas för monetära belöningar och kan vara lön, provision och 

förmåner och belöningarna används för att motivera individen. Ofta består en monetär belöning 

av en grundlön och sedan en provision eller en bonus som är rörlig (Bretan & Thesslin, 2018). 

Merchant & Van der Stede (2012) beskriver icke monetära belöningar som något som omfattas 

av sådana belöningar som inte är av ekonomisk karaktär. Beröm, anställningstrygghet, 

förmåner och flexibla arbetstider är några exempel på vad icke-monetära belöningar kan bestå 

av. 
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2.1.1 Inre motivation & belöningar 

Inre och yttre motivation är två olika faktorer som ligger till grund för hur individen motiveras 

(Cäker, 2013). Aworemi m.fl (2011) förklarar att inre belöningar är positiva känslomässiga 

resultat från det han eller hon känner inom sig. De positiva känslorna kommer då från 

individens beteende eller prestationer som hen har utfört sedan tidigare. Deci m.fl. (2001) 

förklarar vidare att inre belöningar är något som uppkommer när individen gör sina uppgifter 

för sin egen skull utan att någon uppenbar belöning förväntas. Det kan vara allt från att lära sig 

en ny uppgift till att känna en god känsla över sin prestation efter ett välgjort arbete. 

Salman & Olawale (2021) har kommit fram till att belöningssystemet inte bör begränsas till 

enbart monetära belöningar som är den mest önskade belöningen av de anställda. Författarna 

menar att ledningen även behöver säkerställa att det inre värdet uppnås genom beröm, 

erkännande, karriärutveckling och befordringar. Även arbetsuppgifter med mycket ansvar som 

ger den anställda en känsla av att man bidrar och har ett syfte i organisationen. Den inre 

motivationen påverkas av omständigheterna i organisationen. Cäker (2013) menar att inre 

motivationen påverkas av det individen vill göra och uppnå, faktiskt är möjligt att klara av. 

Özutku (2012) förklarar ytterligare att inre belöningar är de belöningar som finns i själva 

arbetet och att de inre belöningarna ökar självkänslan och prestationen på arbetsplatsen. 

Anställda på en organisation anses vara motiverade att arbeta hårt för att producera kvalitativt 

resultat när de är stolta över sitt arbete. Även när de anställda känner att deras ansträngningar 

är viktiga för att nå framgång för teamet och när deras jobb är roligt, utmanande och givande. 

2.1.2 Yttre motivation & belöningar 

Yttre belöningar är ofta sammankopplade med monetära belöningar eftersom det är den yttre 

belöning som är mest använd. Det som ingår i de yttre belöningarna kan exempelvis vara lön, 

provision och andra förmåner. Det är med andra ord de belöningar som är externa i förhållande 

till själva arbetet. Företag kan öka de anställdas produktivitet genom att betala dem en lön som 

är högre än den lön som andra företag skulle betala för samma arbete. Det skulle kunna höja 

moralen, attrahera anställda av högre kvalité, minska avhopp och att de anställda lägger ner 

större ansträngningar (Özutku, 2012). Precis som den inre motivationen påverkas även den 

yttre motivationen av omständigheterna. Yttre motivation påverkas av huruvida någon ser det 
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som genomförts och samtidigt är villig samt har resurser för att ge tillbaka gentemot den 

prestation som har utförts (Cäker, 2013). 

Özutku (2012) menar sedan att det som ett resultat av bra yttre belöningar gör att människor 

lockas till mer välbetalda jobb och andra förmåner, vilket hade gjort dessa personer missnöjda 

och upprörda ifall lönen blev hotad eller rent av sänkt. De monetära belöningarna kan bestå av 

provision eller en bonus som ges separat från lönen. Belöningarna måste användas på ett sådant 

sätt som undviker att dem förstör den anställdas inre motivation kring att göra sitt jobb. 

Användandet av yttre belöningar som är tätt kopplade till lagets prestationer kan göra man 

enbart blir hungrig på pengar och att det underminerar deras inre motivation till att göra ett bra 

arbete. Cäker (2013) menar att när individen drivs av att göra något för att få en belöning av 

någon annan är det som kallas för yttre motivation. 

2.2 Individuella belöningar 

För att öka de anställdas motivation krävs det att man tar hänsyn till hela livssituationen. Alla 

individers livssituation ser olika ut och därför uppskattar olika individer vissa belöningar mer 

än andra. Vissa individer motiveras av en gemensam aktivitet med alla de andra anställda, 

medan andra anställda hade snarare sett det som en bestraffning att behöva göra detta på sin 

fritid (Maslow 1988 se Cäker 2013, s. 231). 

Nilsson & Olve (2013) menar att varje individ styrs av olika behov, därför måste man 

identifiera vilka behov som motiverar den specifika individen. När detta är gjort kan man 

försöka att motivera individen med de belöningar som individen motiveras av. För att en 

individ skall motiveras av en belöning så måste individen uppskatta den specifika belöningen 

(Merchant & Van der Stede, 2017).  

Salman & Olawale (2021) förklarar att de anställda måste ha en förståelse för den belöning 

som ska delas ut och att de anställda i organisationen vet vad som krävs för att dem ska 

uppfyllas. Författarna menar även att personalavdelningen bör försäkra sig om att alla anställda 

vet om de villkor som finns genom deras anställningskontrakt för att den anställda ska få dessa 

belöningar som ingår i systemet. Det kommer ge medarbetaren en bättre förståelse över sitt 

värde i organisationen. 

Författarna Salman & Olawale (2021) menar även att belöningssystemet bör baseras på de 

anställdas prestationer och effektivitet. De menar att favorisering kommer att vara omotiverade 
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för anställda som anstränger sig mycket utan att få någon respons från ledningen genom 

erkännande eller en befordran. 

2.3 Gruppbelöningar 

Cäker (2013) menar att medarbetarna är beroende av varandra och nu för tiden är ett 

välfungerande gruppsamarbete ofta en värdefull resurs. Merchant & Van der Stede (2012) 

förklarar att på senare år har det blivit mer vanligt att företag använder sig av kollektiva 

belöningar än tidigare. Cäker (2013) menar att jobba i grupp för framgång och gemensamma 

mål brukar ge en ökad trivsel, samt en mer intressant tillvaro på arbetsplatsen. Gruppbelöningar 

blir ofta personalaktiviteter vilket inte bara stärker lagsammanhållningen på arbetsplatsen utan 

också förbättrar relationerna mellan medarbetarna. Merchant & Van der Stede (2012) menar 

att detta bidrar till att de individuella insatserna inte uppmärksammas lika mycket, utan att 

gruppens prestationer mäts och bedöms vilket skapar en gemenskap och samarbetsvilja. 

Bortsett från det positiva gentemot gruppbelöningar finns det även kritik och Merchant & Van 

der Stede (2012) lyfter den så kallade “free-rider-effekten” som innebär att många individer 

som gör ett mindre bra jobb får belöningar de egentligen inte förtjänar, eftersom andra 

individers insatser är såpass bra att målen som gruppen ändå har uppnåtts. Att vissa individer 

åker snålskjuts eller gömmer sig i den stora massan skapar en risk för att de högpresterande 

individer presterar sämre. De som presterat bra innan kan uppleva orättvisa eller uppgivenhet 

av att målen ändå inte kommer uppnås eftersom andra individer inte presterar och därav 

försämras prestationen av de som tidigare presterat på en hög nivå (Merchant & Van der Stede, 

2012). Gruppbelöningar kan dock stärka grupprelationen, när de anställda jobbar mot 

gemensamma mål (Román, 2009, se. Cäker 2013, s.245). 

2.4 Motivation 

Tidigare forskning visar att motivation och prestation har en tydlig koppling. De individer som 

är tillfreds med sin kompetens, autonomi och sociala kontakter, alltså de psykologiska 

grundbehoven gör bättre prestationer än de som inte är tillfreds. Att sätta upp mål som skall 

uppnås räcker inte för att motivera alla, utan det krävs att individen känner sig delaktig och får 

vara med och påverka på arbetsplatsen (Bretan & Thesslin, (2018). 
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Hartmann m.fl. (2021) förklarar att själva arbetet i sig kan vara en belöning. En viktig del för 

att de anställda ska känna att arbetet är som en belöning är att de tycker att arbetsuppgifterna 

är intressanta. De menar att människor ofta betalar en stor summa pengar för att utföra sina 

intressen och hobbys utanför arbetet. Då blir det med andra ord positivt för individen att utföra 

sitt intresse på jobbet och samtidigt få betalt för det. Människor söker även utmaningar på sin 

fritid utanför arbetet, inte minst i sport. Det är något som kan tas med in i arbetet för att de 

anställda ska bli motiverade. 

Cäker (2013) förklarar att det finns många intressanta aspekter att ta hänsyn till när det gäller 

motivationen. Bland annat att hela människans livssituation behöver tas i beaktning för att 

försöka påverka individens motivation på ett positivt sätt. Individerna har olika livssituationer 

och motiveras därför av olika saker, det är viktigt att ta hänsyn till detta när man försöker att 

motivera individerna. Det gäller att förstå att det som motiverar den ena inte alltid motiverar 

den andra. När det gäller motivation diskuteras det ofta om den inre och yttre motivationen. 

Cäker (2013) menar att skillnaderna som finns mellan inre eller yttre faktorer inte skall ses som 

att den ena måste vara rätt och den andra fel, utan att istället utgå ifrån att både inre och yttre 

motivation kan vara relevanta för individen. Utträngningseffekter är ofta i fokus när det 

kommer till inre och yttre motivation. Den inre motivationen kan ifrågasättas när kollegor får 

belöningar för vissa saker och dem slutar att ta ansvar för saker som inte uppmärksammas eller 

belönas. 

2.5 Rättvisa 

Cäker (2013) menar att en stor diskussion gällande inre och yttre motivation berör den så 

kallade utträngningseffekten. Det är när man som medarbetare kan börja ifrågasätta sin inre 

motivation när bara ett visst beteende belönas i sin organisation. Att man som medarbetare 

exempelvis tar ansvar för det som inte innefattas av belöningssystemet men är arbetsuppgifter 

som är tvungna att göras medan andra kollegor enbart fokuserar på “specialuppgifterna” som 

gör att man blir belönad för sitt arbete. Författaren menar även att individen som fokuserar och 

tar ansvar för arbetsuppgifterna som inte berör belöningssystemet kan då kritiseras för detta. I 

samma stund kan någon som bara följer de arbetsuppgifter som omfattas av belöningssystemet 

få beröm för sin effektivitet och arbetsprestation, eftersom det är dem prestationerna som mäts. 
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Salman & Olawale (2021) förklarar att det finns fler typer av utmaningar med ett 

belöningssystem som kan påverka hur de anställda motiveras och tar emot systemet. En 

utmaning är enligt författarna att belöningarna inte är kopplade till de anställdas prestationer. 

De menar att det oftare handlar om uppfattningen kring medarbetarnas avsikter och 

ansträngningar snarare än de faktiska resultaten. En annan utmaning med ett belöningssystem 

är att belöningarna inte är kopplade till företagets verksamhet. När belöningssystemen planeras 

och utformas visar det sig ett fåtal utvalda belöningar som de anställda är bekväma med och 

inte belöningar i övergripande linje med företagets mål eller deras affärsstrategier. 

Salman & Olawale (2021) hävdar att det finns ytterligare utmaningar kring ett belöningssystem 

och det är att använda sig av belöningar som inte är kopplade till arbetsmarknaden. De företag 

och organisationer som inte jämför sina lönenivåer med den övriga branschen påverkas 

negativt av att inte betala sina anställda löner på marknadsnivå. De riskerar då att förlora sina 

talanger och den kompetenta personalen till konkurrenter. Det är därför klokt att jämföra och 

undersöka andra marknadslöner inom branschen med jämna mellanrum för att vara attraktiva 

för de anställda och att dem ska känna sig rättvist behandlade. 

Det finns olika typer av rättvisa där en typ av rättvisa kallas för distributiv som först och främst 

handlar om hur medarbetarna ser fördelningen av de olika utfallen som rättvisa. Det kan vara 

att rätt person blir befordrad och därför är utfallet rättvist eftersom individen anses vara den 

som är mest kvalificerad för jobbet (Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007).  En annan typ av 

rättvisa är den som kallas för procedural rättvisa. Det är en rättvisa för att ge belöningar till de 

anställda som har utfört sina arbetsuppgifter och gjort bra prestationer. Det visar på en tydlig 

koppling mellan prestationen som är utförd och den belöning som ges ut (Ferreira & Otley, 

2009, se Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007 s.206). Gagné (2008) förklarar att procedurala 

och distributiva uppfattningar om rättvisa är positivt relaterade till motivationen för de 

anställda i en organisation. Det är även så att monetära belöningar uppfattas som mer rättvisa. 

Ifall en anställd tar emot en belöning som han eller hon anser vara rättvis för sina 

ansträngningar och prestationer, är dem mer benägna till att vara fortsatt motiverade och även 

finna en tillfredställelse i den position man befinner sig i. 

Att utveckla tydliga förväntningar, skapa en tydlig riktlinje, sätta upp nåbara mål och etablera 

ett trovärdigt mätsystem är några av de områden som företag bör fokusera på. Ledande 

industriforskning visar att mer än 80 % av mycket framgångsrika företag använder sig av 
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tydliga mål som de anställda kan rätta sig efter samt att det ger sina anställda 

prestationsbaserade belöningarna när målen uppnås (Salman & Olawale, 2021). 

2.6 Sammanfattning av tidigare forskning 

Det framgår att belöningssystem är ett vanligt styrmedel när det gäller att få medarbetarna 

motiverade (Cäker, 2013). Prestationerna som bedöms in i belöningssystemet kan vara 

monetära och icke-monetära belöningar (Hartmann m.fl., 2021). Cäker (2013) menar att de två 

olika faktorerna, inre och yttre motivation som är grunden till hur en individ motiveras. Inre 

belöningar är när individen gör en uppgift för sin egen skull utan att man förväntar sig någon 

form av extra belöning (Ryan & Deci, 2000). Özutku (2012) förklara yttre belöning som en 

monetär belöning som mottages mot att utföra en specifik uppgift. Alla individer är olika och 

motiveras därför också utav olika belöningar (Maslow 1988 se Cäker 2013, s. 231). Om en 

individ skall motiveras av en belöning så måste individen uppskatta den specifika belöningen 

(Merchant & Van der Stede, 2017). Det är därför viktigt att den anställda vet vad som krävs 

för att uppnå målen och vad det innebär (Salman & Olawale, 2021). 

Att arbeta i grupp tillsammans mot gemensamma mål skapar ofta en ökad trivsel på 

arbetsplatsen (Cäker, 2013). Används gruppbelöningar på arbetsplatsen skapas en gemenskap 

och samarbetsvilja (Merchant & Van der Stede, 2012). Kritiken mot gruppbelöningar är mot 

”Free-rider-effekten” och det innebär att vissa individer får belöningar de inte förtjänar 

eftersom andra kollegor överpresterar. Det kan också leda till att de som gör mer, börjar göra 

mindre för att de upplever det orättvist (Merchant & Van der Stede, 2012). 

Det finns en tydlig koppling mellan motivation och prestation. Det räcker inte att sätta upp mål 

som de anställda ska uppnå för att motivera alla individer. Vissa behöver få vara och påverka 

sitt arbete och känna sig delaktiga på arbetsplatsen för att bli motiverade (Bretan & Thesslin, 

2018). Ifall de anställda tycker arbetsuppgifterna är intressanta, kan även det tolkas som en 

belöning (Hartmann m.fl., 2021). Procedurala och distributiva uppfattningar om rättvisa är för 

de anställda positivt vad gäller deras motivation. Individen känner sig fortsatt motiverad om 

hen mottager en belöning som upplevs rättvis av mottagaren (Gagné, 2008). 
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3. Metod 

I detta kapitel beskrivs vald metod för datainsamling, urval, och bortfall. Avslutningsvis i 

kapitlet diskuteras reliabilitet, validitet, databearbetning och etiska överväganden för 

datainsamlingen som genomfördes för respondenterna. 

3.1 Enkätstudie 

Studien går ut på att ta reda på hur den individuella säljarens motivation påverkas av olika 

monetära och icke-monetära belöningar och ifall säljaren upplever att belöningssystemet är 

rättvist. För att kunna besvara studiens syfte och frågeställningar gjordes en enkätstudie. En 

enkätstudie går snabbt att administrera och är därför en effektiv metod (Bryman & Bell, 2017). 

När man använder sig av en enkätstudie blir det ingen variation i frågorna som ställs eftersom 

man använder sig av en enkel och tydlig fråga utan att den ställs på olika sätt (Bryman & Bell, 

2017). Vi användes oss därför utav en enkätstudie för att på ett effektivt sätt få svar relativt 

fort. En enkätstudie gör att respondenterna får exakt samma frågor i varje enskilt fall, vilket 

medför en hög reliabilitet (Bryman & Bell, 2017).  

Eftersom vi använde oss av en enkätstudie som vi kontrollerat genom en pilotstudie fick 

respondenterna samma frågor som enligt pilotstudien gick att uppfatta. Det kan även vara något 

negativt att bara ställa exakt samma frågor eftersom det inte går att ställa några följdfrågor och 

inte heller förklara en fråga ifall det skulle vara något som respondenten inte förstår. Detta 

märktes inte i studien då vi inte fick något internt bortfall vilket tyder på att respondenterna 

förstod enkäten. Vi kunde med andra ord använda oss av samtliga enkäter och bearbeta dessa 

i statistikprogrammet SPSS. Däremot svarade inte alla på de frågor där möjligheten fanns att 

tillägga ytterligare information. Utformningen av frågorna var en viktig del i enkätstudien för 

att skapa en tydlig och givande enkätstudie så att respondenterna skulle uppfatta frågorna 

tydligt och ge ett korrekt svar och i sin tur undvika det interna bortfallet (Bryman & Bell, 2017). 

Därför testades enkäten på ett antal utvalda personer innan den skickades ut till respondenterna. 

Enkätens frågor och svarsalternativ designades utifrån författarna av studien. Inspiration blev 

tagen från Merchant & Van der Stede (2012), Cäker (2013) och Gagné (2008) när det gäller 

frågorna i enkäten med avseende till motivation och rättvisa på arbetsplatsen. Därefter blev 

frågorna utformade till att passa respondenterna och för att uppfylla studiens syfte. 
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3.2 Litteratursökning 

Vid insamlingen av tidigare forskning inom området för vår studie har vi primärt använt oss av 

databaserna Business Source Premier och Google Scholar. Sökorden som använts är bland 

annat: rewardsystem, reward, motivation, justice, salesmen, transport, equity, monetary, non-

monetary, salary, provision med flera. De flesta vetenskapliga artiklar som vi använt har ett 

publikationsdatum mellan åren 2012–2022. Facklitteratur inom ekonomi har också använts 

utöver de vetenskapliga artiklarna. Bryman & Bell (2017) menar att hämta källor från andra 

relevanta artiklars referenslistor är ett bra tillvägagångssätt för att hitta nya relevanta artiklar 

och facklitteratur, vilket är en teknik som vi också har använt oss av. 

3.3 Urval 

Storleken på urvalet har stor betydelse, ju fler svar desto mer representativt blir urvalet. 

Urvalets uppgift är att vara representativt för säljare i Sverige och blir mer representativt ju fler 

säljare som vi får svar av på enkäten (Bryman & Bell, 2017). Enkäten skickas ut till olika 

säljare eftersom det är säljare som undersöks. Vi har kontaktat flera olika företag vilket innebär 

att vi använt oss av ett bekvämlighetsurval. Bryman & Bell (2017) förklarar 

bekvämlighetsurval som att urvalet av respondenter sker genom att forskaren tar de 

respondenter som finns tillgänglig för forskaren vid undersökningens tidpunkt. Kontakt har 

tagits med flera olika företag där de som varit intresserade av att besvara enkäten fått besvara 

enkäten.  

Av de 76 som deltog i studien var 81,6 procent män medan 18,4 procent var kvinnor. Det är en 

mansdominerad bransch när det gäller fordon och bilförsäljare. Det anses representativt mot 

fordonsbranschen men mot säljare i allmänhet är det ett snedvridet urval. I den här studien 

undersöks dock hur den individuella säljaren motiveras beroende på ålder och till ens 

fordonsintresse. Men vi anser att det inte är en urvalsskevhet eftersom alla bilförsäljare går 

under kategorin säljare och det är motivationen samt den upplevda rättvisan hos de olika 

säljarna som undersöks i den här studien.  Det är som tidigare nämnt ett bekvämlighetsurval 

och studiens slutsatser är därmed inte representativt för alla säljare i Sverige. Slutsatserna 

behandlar dock den individuella säljaren där jämförelsen främst är mellan de yngre och äldre 

säljarna. 
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För att besvara syftet och forskningsfrågorna angående säljare har vi använt oss av säljare inom 

fordonsbranschen. Det har vi gjort eftersom säljare inom fordonsbranschen använder sig av ett 

belöningssystem där det ingår monetära belöningar som en grundlön och provision, samt att 

det även ingår icke-monetära belöningar som befordringar, beröm och utvecklingsmöjligheter. 

Det var viktigt för studien att undersöka en yrkesgrupp som använder ett belöningssystem i en 

stor utsträckning där flera olika monetära och icke-monetära belöningar finns med. 

3.4 Datainsamling 

Med hjälp av Google enkät utformades en enkät bestående av 17 frågor. Vi tog sedan kontakt 

med olika företag dels via mejl men även genom att besöka företagen. De som gick med på att 

hjälpa oss att besvara enkäten skickade medarbetarnas mejladresser. De mejladresserna 

skickade vi sedan enkäten till. De kontaktpersonerna som gav oss tillstånd att skicka ut 

enkäterna har sedan lyft ämnet med medarbetarna, detta för att öka svarsfrekvensen. Säljarna 

fick besvara frågor kring kön, ålder och hur lång erfarenhet man hade som säljare. 

Respondenterna fick sedan svara på ifall de har provision i dagsläget på sin arbetsplats och då 

hur stor andel av lönen som består av provision. Enkäten var sedan utformad på det sättet att 

respondenterna fick svara på vilka olika belöningar som företaget använder sig av i dagsläget. 

Sedan fortsatte enkäten med påståenden om vad som hade höjt säljarens motivation när det 

gäller belöningar. Det gjordes på en likertskala från ett till fem där siffran ett på skalan inte 

stämmer alls, medan siffran fem stämmer helt. Avslutningsvis besvarade respondenterna ett 

antal frågor kopplade till rättvisa kring fördelningen av arbetsuppgifter samt hur dem upplever 

rättvisan kring företagets belöningssystem. 

3.5 Reliabilitet 

Bryman & Bell (2017) menar att reliabilitet handlar om följdriktigheten, överensstämmelsen 

och pålitligheten för att avgöra om ett mått är reliabelt eller inte. Om man gör samma 

undersökning med samma personer igen, vill man få ett resultat som inte skiljer sig åt från 

föregående undersökning, om resultat inte urskiljer sig är det en hög reliabilitet. Reliabilitet är 

ett begrepp som är intressant när man genomför kvantitativa undersökningar. Trost (2012) 

menar att om enkäten är välformulerad och enkel att förstå kommer respondenterna att uppfatta 

frågan likadant vilket skapar en hög validitet. Vi försökte därför skapa en så enkel och tydlig 

enkät som möjligt, för att respondenterna inte skulle missförstå den. Enkäten skickades till 
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utvalda personer för att kontrollera så att frågorna gick att förstå och inte skulle misstolkas, 

efter det skickades den ut till respondenterna. Det gjorde vi för att upptäcka eventuella fel och 

missförstånd i frågorna så att vi kunde korrigera det och skapa en högre reliabilitet. Att 

enkätfrågorna inte misstolkas är också viktigt för att validiteten ska vara så hög som möjligt. 

3.6 Validitet 

Validitet innebär huruvida en mätning av ett begrepp, faktiskt mäter det begreppet som man 

vill mäta. Validiteten kan påverkas av hur välformulerade frågorna är och hur mycket utrymme 

det finns för respondenten att tolka frågan. Vi har därför formulerat korta och enkla frågor för 

att respondenten inte skall missförstå frågan. De bedömningar som görs under studiens gång 

måste gå att koppla ihop med slutsatserna som kan dras utifrån undersökningen (Bryman & 

Bell, 2017). Ifall respondenterna uppfattar frågorna på enkäten olika är det inte bara en låg 

reliabilitet utan också en låg validitet eftersom undersökningen inte mäter det den vill mäta 

(Trost, 2012). Vi använder oss av en enkätstudie vilket innebär att alla respondenter får samma 

fråga, där exempelvis tonläge och miljö inte kan påverka hur respondenterna uppfattar frågan. 

Studien är baserad kring säljares uppfattningar och därför har vi enbart tagit in svar av olika 

säljare för att få en så hög validitet som möjligt.  

 

3.7 Bortfall 

Det gjordes senare en bortfallsanalys för att det skulle ge indikationer på hur datakvalitén på 

den insamlade datan var. Totalt skickades 93 enkäter ut till säljare, där 76 av enkäterna blev 

fullständigt besvarade. Detta ger en svarsfrekvens på 81,7%. Bryman & Bell (2017) menar att 

ett bortfall på mer än 50% inte är acceptabelt enligt många forskare, trots att det publicerats 

många vetenskapliga studier med en lägre svarsfrekvens än den nivån. Det kan också handla 

om att respondenten inte svarat på alla frågor eller svarat på ett sätt där det tydligt framgår att 

hen inte tagit frågorna på allvar och därför inte går att använda dessa svar i studien. Vi fick 

inga enkäter som inte var korrekt besvarade utan de enkäter som besvarats har använts i studien. 

En enkät som skickas ut, brukar rimligtvis ha ett större bortfall än om man exempelvis gör 

intervjuer. Enkäter med mycket utrymme för egen text genererar generellt mer bortfall eftersom 

de tillfrågade inte hinner eller orkar skriva stor mängd information. De kan också vara att hen 
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tycker det är svårt att komma på egna saker eller att det är svårt att förklara vad hen menar 

(Bryman & Bell, 2017). Enkäten utformades därför mestadels med slutna frågor med en 

likertskala från 1–5 samt ”Ja” eller ”Nej” frågor, det gjordes för att få en så hög svarsfrekvens 

som möjligt. På enkäten fanns också ett par frågor med möjlighet för respondenten att skriva 

till ytterligare saker som hen ville få med.  

Enligt Bryman & Bell (2017) kan man med hjälp av ett introduktionsbrev minska bortfallet, 

genom att skapa intresse och förståelse hos respondenten som skall besvara enkäten. Vår enkät 

inleds därför med en introduktion som förklarar varför studien görs, hur den är uppbyggd och 

hur lång tid enkäten ungefär tar att besvara. Efter en vecka skickades en påminnelse ut till de 

tillfrågade och några dagar senare kom ytterligare en påminnelse, detta gjordes för att öka 

svarsfrekvensen. 

3.8 Databearbetning 

Svaren som uppkom från enkätundersökningen sammanställdes och överfördes till en excelfil. 

Den data som uppkom i excelfilen granskades och förfinades till siffror. Exempelvis vid fråga 

9 i enkätundersökningen (se bilaga 1) var ett svarsalternativ ”1-Stämmer inte alls” och det 

bearbetades till siffran”1” för att kunna använda datan i den fortsatta bearbetningen. All data 

överfördes sedan till dataprogrammet SPSS som är ett datorprogram för statistisk analys. Med 

hjälp av SPSS har vi kunnat bearbeta datamaterialet i form av olika beskrivande tabeller och 

diagram samt att flera olika tester utfördes. De beskrivande tabeller som främst utgjorde den 

beskrivande statistiken var exempelvis vilken ålder och hur stor andel provision respondenterna 

har i sitt arbete. Sedan utfördes även t-tester samt ett chi-två test. I t-testerna jämfördes olika 

medelvärden från hur respondenterna ansåg att de olika belöningarna motiverade dem mellan 

två olika grupper. Studien utgår från en signifikansnivå på 0,05 och betraktar det så kallade p-

värdet, som anger sannolikheten för att ett resultat är slumpmässigt. Ifall p-värdet understiger 

signifikansnivån anses skillnaden vara statistisk säkerställd i materialet (Bryman & Bell, 2017). 

Utifrån det kunde vi senare dra olika relevanta slutsatser för att besvara frågeställningen och 

studiens syfte. 
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3.9 Etiska överväganden 

Vilka frågor som respondenterna upplever som jobbiga och tuffa är svårt för forskaren att veta. 

Vissa frågor kan vara känsliga för vissa respondenter, medan samma fråga inte alls är känslig 

för andra (Bryman & Bell, 2013). När frågorna togs fram försökte vi utforma frågor som inte 

skulle upplevas jobbiga eller inkräkta i respondenternas privatliv.  

Bryman & Bell (2013) förklarar att konfidentialitet- och anonymitetskravet innebär att 

respondenten är under sekretess eftersom inga personuppgifter samlas in och att ingen annan 

kommer ta del av materialet. När enkäten skickades ut förklarade vi som introduktion att 

enkäten är helt anonym och ingen förutom oss kommer att ha möjlighet att se svaret enskilt. 

Nyttjandekravet innebär att det materialet som samlats in skall enbart användas för 

forskningsändamålet och inget annat. Det framgår också på förstasidan av enkäten vilket gör 

att respondenten vet att svaren endast kommer att användas för denna studie. 

Vi skrev även att studien kommer att finnas tillgänglig för andra, men att svaren då redovisas i 

grupp och inte enskilt. Det framgår också här att studien är frivillig att deltaga i och att man 

när som helst under studien har rätt att avbryta. Det skriver vi för att inte någon skall känna sig 

tvungen att svara och deltaga i studien. Bryman & Bell (2013) förklarar att göra skada för 

deltagarnas del inte är okej, de menar att vad som är skada eller inte, är lite diffust men att man 

ska ta hänsyn till respondenten för att inte skada dem. 

3.10 Metodkritik 

Enkäten som respondenterna besvarade bestod utav många frågor med en likertskala mellan 1–

5. Det är något som kan bli lite missvisande då respondenterna kan uppfatta skalan på olika 

sätt. En fråga var om respondenterna hade fordonsintresse som en hobby utanför jobbet där det 

kan vara svårt att urskilja på att ha det som en stor hobby eller bara vara lite intresserad. Många 

svar är ofta inom en viss radie och svaren blir därför inte lika exakta som vid en intervju, 

exempelvis hur många procent av lönen som består av provision eller vilken ålder respondenten 

har.  

När det gäller begrepp som motivation och rättvisa så kan olika individer uppfatta begreppen 

på olika sätt. Det som vissa anser vara rättvist kan andra tycka vara orättvist. Eftersom inte 
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rättvisa är samma sak för alla individer, svarar också alla respondenter efter sin egen syn på 

vad som är rättvist och inte.  
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4. Resultatredovisning & analys 

I detta kapitel om resultat och analys kommer författarna att sammanfatta, analysera och 

tolka resultatet från undersökningen främst genom t-test och chi-två test. Resultatet kommer 

sedan att kopplas till tidigare forskning som presenterats i tidigare kapitel. Resultatet som tas 

fram kommer att användas i nästa avsnitt för att dra slutsatser. 

4.1 Beskrivande statistik 

Tabell_1 

Enkäten besvarades av 76 personer där 62 av dem var män. Det motsvarar 81,6 % av de som 

svarat, medan 14 kvinnor svarade och motsvarar då 18,4 procent. Svarsalternativet “Annat” 

fanns också med, men ingen respondent valde att svara “Annat” på frågan.  

 

 

Tabell_2_&_3 

Av de 76 respondenter som besvarade enkäten blev fördelningen av åldern enligt tabellen 

nedan. Den yngsta åldersgruppen, 18–24 år, utgör 17,1 % av vad respondenterna besvarade 

medan åldersgruppen 25–29 år består 31,6 %. De två åldersgrupper har blivit sammansatta och 

benämns i studien för “Yngre” och utgör 48,7 % av alla respondenter. De respondenter som 

besvarade att de befinner sig i någon av grupperna mellan 30–59 år består utav 51,3 procent av 

de respondenter som medverkade. De tre svarsalternativen hanteras vidare som “Äldre” i 

studien. Svarsalternativet 60+ år fanns även med som svarsalternativ men ingen respondent 

valde att besvara enkäten på det sättet. 
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Tabell_4 

På frågan “Skulle du påstå att du har ett intresse för fordon utanför arbetet?” besvarade 44,7 

procent av respondenterna ”Ja”. De respondenter som besvarade frågan med ett ”Nej” eller 

”Delvis” utgör tillsammans 55,3 procent.  

 

 

Figur_1 

Samtliga respondenter som besvarade enkäten replikerade att dem får sin ersättning genom 

både grundlön och provision. På frågan hur stor andel av deras månadslön som består av 

provision svarade majoriteten, 53,9 %, att de får mellan 50–75% av sin lön genom provision. 

13,2% besvarade att de får 75–99%, vilket innebär att 67,1% av respondenterna i den här 

undersökningen har minst hälften av sin lön bestående utav provision. 

 

 

 

Tabell_5 

Tabellen är uppdelad till åldersgrupperna ”Yngre” och ”Äldre” som redogörs i tabell 2. Den är 
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även uppdelad till vilken provision de respektive åldersgrupperna får i sin månadslön en månad 

som de anser är standard. Ingen respondent som är klassificerad som yngre har en andel 

provision som motsvarar 1–24 %. Majoriteten av de yngre respondenterna besvarade att den 

andel provision de får varje månad är 50–74%. I åldersgruppen äldre fanns det till skillnad från 

den andra åldersgruppen, respondenter som besvarat att den provision de får befinner sig 

mellan 1–24 %, det svarsalternativet motsvarar 25,6 procent.  

 

 

Tabell_6 

De respondenter som besvarade enkäten angav samtliga att både grundlön och provision är 

belöningar som används på arbetsplatsen. En möjlighet till att påverka utformningen av arbetet 

ansåg 30,3% av respondenterna att de inte hade det medan 65,8% ansåg sig att ha den typen av 

möjlighet. Av de respondenter som besvarade enkäten replikerade 75 % att det finns en 

möjlighet till befordran på arbetsplatsen. 
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4.2 Resultat & Test 

Tabell 7 & 8 

Det ingick som tidigare är nämnt 76 respondenter i enkätundersökningen, men eftersom 20 

personer svarade “vet inte” på någon av de två frågorna, har siffran reducerats ner till 56 

respondenter i denna tabell. De frågor som behandlas under den här tabellen är ”Anser du att 

de arbetsuppgifter som INTE omfattas av belöningssystemet fördelas rättvist mellan alla 

kollegor inom samma tjänst?” och ” Jag tycker företagets belöningssystem är rättvist gentemot 

mig:”. Det som kan beskådas i tabellen till vänster är att 80,0 % av respondenterna har 

replikerat att de upplever att arbetsuppgifterna är uppdelade rättvist och att de samtidigt anser 

att företagets belöningssystem är rättvist gentemot respondenten. På samma sätt visas det att 

80,8 % av respondenterna ansåg att arbetsuppgifterna inte fördelades rättvist samtidigt som de 

upplevde att företagets belöningssystem inte var rättvist gentemot sig själv. P-värdet i chi-två 

testet visade sig vara 0,00 vilket är under signifikantnivån. Det betyder därför att det finns en 

skillnad som är statistiskt säkerställd mellan grupperna. 

 

  

 

Tabell 9 & 10 

På fråga 14 i enkäten (se bilaga 1) fick respondenterna besvara ifall de föredrar ett individuellt 

eller gemensamt belöningssystem. Det resulterade i att 65,8 % av respondenterna föredrar 

individuella belöningar framför gemensamma. Därefter fick respondenterna frågan ”Vilket av 

följande alternativ tror du hade påverkat arbetsmiljön bäst?”. Det framkom att 63,2 procent 

anser att gemensamma belöningar skulle påverka arbetsmiljön bättre än vad de tror att 

individuella belöningar hade gjort. 
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Tabell 11: Fordonsintresse och framtida motivation 

Ett t-test är utfört mellan grupperna som har besvarat att de har ett fordonsintresse utanför 

arbetet och de som inte har det eller har uppgivit att de delvis har det. De genomsnittsvärden 

som uppkommit i de olika grupperna redovisas i tabellen nedan. Vidare visas differensen 

mellan de olika grupperna. Slutligen redovisas tabellen huruvida skillnaden mellan grupperna 

är signifikanta eller inte. I det här testet framkommer det att skillnaden mellan de olika 

grupperna är statistiskt säkerställd när det gäller mer betald ledighet. 

 

 

Tabell 12: Motivation  

Nedan är ett T-test utfört där uppkomsten av en signifikant skillnad som är statistiskt säkerställd 

mellan grupperna yngre och äldre av det intressanta slaget. Det har gjorts en jämförelse av 

genomsnittsvärde mellan de olika grupperna. Påståendet som respondenterna identifierade sig 

med var ”Följande belöningar motiverar mig till att göra ett så bra arbete som möjligt i 

dagsläget:”. De skillnader som är statistiskt säkerställda mellan de yngre och äldre är de 

belöningar som har en signifikansnivå under 0,05. 
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Tabell 13: Framtida motivation 

Likt tabell 12 är ett t-test utfört och därav en jämförelse av genomsnittsvärde mellan de yngre 

och de äldre säljarna. Men i den här tabellen behandlas frågan: “Vilka belöningar anser du 

hade ökat din motivation till att göra ett bättre jobb?”. Större möjlighet till befordran är den 

belöning som påvisar att det är statistiskt säkerställt att yngre motiveras mer av det än vad de 

äldre respondenterna gör. 

 

 

Tabell 14: Standardavvikelse 

I den här tabellen redovisas medelvärdet på frågan “Vilka belöningar anser du hade ökat din 

motivation till att göra ett bättre jobb?” men här ligger fokuset på vilken standardavvikelse de 

yngre respektive äldre säljarna har i de olika belöningarna. 
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Tabell 15: Motivation & rättvisa 

Ett t-test utfördes gällande motivation och rättvisa. Respondenterna fick besvara påståendet: 

”Jag tycker företagets belöningssystem är rättvist gentemot mig:”. Respondenterna blev sedan 

uppdelade i två olika grupper beroende på ifall de svarade ”Ja” respektive ”Nej”. De fick sedan 

besvara hur motiverade de känner sig på sin arbetsplats. Där fick de en likertskala mellan 1–5 

där ett står för ”Inte alls motiverad” medan fem står för ”Fullt motiverad”. En jämförelse av 

medelvärdet i de olika grupperna kan fastslå att de som svarade ”Ja” är mer motiverad på sin 

arbetsplats med ett medelvärde på 3,46 jämfört med ett medelvärde på 2,88 för de som svarade 

att de inte är motiverade på sin arbetsplats. 

  

4.3 Analys & diskussion 

4.3.1 Rättvisa 

Salman & Olawale (2021) menar att det kan vara en utmaning att få de anställdas prestationer 

kopplade till belöningarna. Som kan betraktas i tabell 6, är det viktigt för respondenterna att 

belöningarna kopplas till arbetsuppgifterna och att belöningarna uppfattas rättvisa. Kopplas 

inte belöningarna till arbetsuppgifterna kommer det i sin tur försvinna stora delar av 

belöningssystemets funktion. Om vissa individer gör speciella arbetsuppgifter och har 

prestationsbaserad lön bör man på något vis få med detta i individens belöningssystem så att 

uppgiften upplevs rättvist och viktig. 

Cäker (2013) förklarar att utträngningseffekten kan påverka den inre motivationen då man 

känner att bara vissa beteenden och arbetsuppgifter belönas. Får vissa anställda göra uppgifter 

som man inte får belöningar för medan andra kollegor får mer tid till de belöningsbaserade 

uppgifterna kan en känsla av orättvisa skapas. Vi ser tydligt i resultatet att de som upplever att 

arbetsuppgifterna fördelas rättvist med uppgifter som inte ingår i belöningssystemet också 

upplever belöningssystemet som rättvist och vice versa. Alltså behöver ett företag och de 

anställda enas om hur man ska göra för att rotera på dessa arbetsuppgifter och vilka 

arbetsuppgifter som skall ingå i belöningssystemet för att skapa en större rättvisa.  



32 

I tabell 9 & 10 redogörs ifall respondenterna skulle föredra ett individuellt eller gruppbaserat 

belöningssystem samt vilket av följande belöningssystem som hade skapat bäst arbetsmiljö. 

63,2% av respondenterna tror att ett gemensamt belöningssystem hade skapat en bättre 

arbetsmiljö, trots det svarar 65,8% att de föredrar ett individuellt belöningssystem. Cäker 

(2013) påstår att en mer intressant tillvaro och en ökad trivsel på arbetsplatsen kan uppstå 

genom att man jobbar med gemensamma mål i samma riktning. Det blir inte lika viktigt vem 

som gör vad, samtidigt som man arbetar mer i ett lag. Det i sin tur leder till bättre relationer 

och arbetsmiljö inom arbetsgruppen (Merchant & Van der Stede, 2012). Den uppfattningen 

verkar även respondenterna infinna sig i eftersom det är en stor andel som tror gemensamt 

belöningssystem hade påverkat arbetsmiljön bättre än vad ett individuellt gör.  

Däremot verkar de flesta föredra ett individuellt belöningssystem, där alla gör sitt utan att 

behöva förlita sig på andra och man den lön man själv är värd. Merchant & Van der Stede 

(2012) förklarar att en kritik mot gruppbelöningar är den så kallade “free-rider-effekten”. 

Många gör en lägre ansträngning och gömmer sig medan de bästa kanske tycker det är orättvist 

och därför slutar anstränga sig lika mycket vilket kan vara en anledning till att respondenterna 

därför ändå vill ha ett individuellt belöningssystem. De flesta respondenter verkar uppleva ett 

individuellt belöningssystem som mer rättvis, medan ett gemensamt hade skapat en bättre 

arbetsmiljö. För att ett gemensamt belöningssystem ska skapa en bra arbetsmiljö gäller det att 

inte råka ut för “free-rider-effekten” eftersom det skapar missnöje och orättvisor på 

arbetsplatsen, vilket också leder till sänkt motivation.  

4.3.2 Motivation 

Att arbeta med något som man känner är intressant kan anses vara en belöning i sig. Folk är 

villiga att betala en hel del pengar för att utföra sina hobbys utanför arbetet och därför också 

anser att få jobba med en hobby är en stor belöning (Hartmann m.fl., 2021). Däremot visar 

resultaten (Tabell 11) i den här studien att det inte skiljer särskilt mycket i vad som motiverar 

en som har ett intresse av fordon utanför jobbet och en som delvis eller inte alls har det intresset. 

Bara för att säljaren får arbeta med något man har som hobby, framkommer det inte att 

motivationen för lön eller andra belöningar.  

Hartmann m.fl. (2021) hävdar att de som jobbar med något som de har som intresse eller hobby 

antagligen värderar andra belöningar lägre eftersom det är en belöning i sig. Däremot ser vi att 

det inte skiljer sig så mycket över vad som motiverar respondenterna som har ett 
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fordonsintresse utanför jobbet och dem som inte har det. Även de som har det som hobby påstår 

att dem hade blivit mer motiverade av en högre lön och större provision. Det som urskiljer sig 

är att de som har ett fordonsintresse utanför jobbet hade motiverats av mer ledighet än de som 

delvis eller inte alls har fordonsintresse. Det är statistiskt säkerställt eftersom P-värde är 0,046 

och understiger därför signifikansnivån. Samtidigt noterar vi att de som inte är intresserade av 

fordon utanför jobbet, motiverats mer av att ha en större möjlighet till befordran än de som har 

ett. De som har ett fordonsintresse utanför arbetet verkar se det som en bonus att få arbeta med 

det, men det är samtidigt inte statistiskt säkerställt genom T-testet men tendenserna till detta 

finns i undersökningen.  

Bretan & Thesslin (2018) menar att de inte alltid räcker att motivera folk genom att ha tydliga 

mål som skall uppnås. Utan att ofta krävs det att man får vara med och påverka och känna sig 

delaktig för att motivationen skall höjas. Vi observerar att både de yngre och äldres motivation 

hade ökat väldigt mycket om dem hade haft större påverkan på utformning av deras arbete. 

Som författarna menar angående påverkan av utformning i arbetet så ser vi att det är en stor 

motivationsfaktor för de flesta individer.  

Ett belöningssystem bör inte bara begränsas till monetära belöningar bara för att det är den 

typen av belöning som uppskattas mest. Även möjlighet till befordran, viktiga uppgifter och 

beröm kan man få medarbetare mer motiverade (Salman & Olawale, 2021). Ifall vi undersöker 

genomsnittet är dem monetära belöningarna de som motiverar både de yngre och äldre säljarna 

mest. Däremot så ser vi dock att även icke-monetära belöningar ökar motivationen ifall det ges 

mer av dessa. Exempelvis att utforma sitt eget arbete och möjlighet till befordran är två 

belöningar som påverkar motivation mycket positivt. Att enbart använda sig av icke-monetära 

belöningar kanske inte hade givit bäst resultat, men att använda det som komplement till 

monetära belöningar är bättre än att endast använda sig av monetära belöningar. Som 

författarna påstår ökar icke-monetära belöningar också motivationen hos individer. Det är 

något som också syns i tabellerna ovan då alla icke-monetära belöningar hade motiverat 

individen mer om den fanns i en större utsträckning. 

Alla individer är olika och styrs därför av olika behov. Man behöver identifiera varje individs 

behov för att sedan kunna motivera individen. Vet du vad en individ drivs av är det lättare att 

få hen motiverad (Nilsson & Olve, 2013). I ”Tabell 14” observeras standardavvikelsen. Där 

kan beskådas att det är en stor spridning i vad respondenterna har svarat, framförallt när det 

gäller de äldre. En högre grundlön är en stark motivation tycker de flesta medan de övriga 
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belöningarna har respondenterna besvarat med en större spridning. Nilsson & Olve (2013) 

antyder att är alla individer motiverade av olika belöningar, därför är det viktigt att identifiera 

vad som motiverar varje enskild individ. Ett och samma belöningssystem hade därför 

antagligen inte gett bästa möjliga resultat för att motivera alla säljare. Bara för majoriteten drivs 

av vissa belöningar kan det bli en sämre effekt mot andra individer, kan man hitta ett 

belöningssystem som passar den enskilda individen kommer motivation att öka. Merchant & 

Van der Stede (2017) beskrev för att individen skall motiveras av en belöning krävs det att 

individen uppskattar den specifika belöningen, vilket även upplevs i den här studien.  

De yngre säljarna har klart och tydligt en större andel av sin lön baserad på provision än vad 

de äldre har (se Tabell 5). De yngre motiveras i dagsläget i genomsnitt endast 3,24 medan de 

äldre just nu motiveras av grundlönen 4,15 i genomsnitt (se Tabell 12). Där ser man tydligt att 

en låg grundlön gör att motivationen drivs av andra skäl än just lönen. Hartmann m.fl. (2021) 

menar att en hög grundlön kan få anställda mer motiverade eftersom de känner sig uppskattade 

och viktiga.  Özutku (2012) lyfter även att ifall grundlönen är högre än andra organisationer 

attraherar det personer som har en högre kvalité och att det läggs ner större ansträngningar på 

arbetet. Det är statistiskt säkerställt att de yngre inte motiveras lika mycket av sin grundlön som 

de äldre eftersom P-värdet är 0,00 och därmed under signifikansnivån. Något som kritiseras 

med den iakttagelsen kan vara att de yngre har i allmänhet en högre andel provision på 

individnivå (se Tabell 5). Därav är det mer sannolikt att dem motiveras av provision eftersom 

det är vad deras lön består av tillskillnad från de äldre som har en mindre andel provision. 

Yngre motiveras mer än äldre till en större möjlighet till befordran (se tabell 13). De äldre har 

ett medelvärde på 3,46 medan de yngre har ett medelvärde på 4,41. Skillnaden mellan de olika 

åldersgrupperna är signifikanta där p-värdet är 0,001 och det är därför statistiskt säkerställt. 

Theanderson (2000) förklarar att motivationen minskar för att göra karriär med åren som går 

och att de yngre motiveras av befordringar för att kunna göra karriär. Det är något som 

överensstämmer med de resultaten som den här studien framkom till. 

4.3.3 Rättvisa & motivation 

Genomsnittsvärdet visar att de som tycker att belöningssystemet är rättvist anser att de är mer 

motiverade än dem som inte känner att belöningssystemet är rättvist (se tabell 15). P-värdet är 

0,023 och skillnaden är då även statistiskt säkerställd eftersom det understiger signifikansnivån 

på 0,05. Resultatet visar att ifall man har ett rättvist belöningssystem upplever de anställda att 
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de är mer motiverade på jobbet än ifall de hade ansett att belöningssystemet var orättvist. Ifall 

en anställd tar emot en belöning som hen anser rättvis för sina ansträngningar kommer hen 

även att vara fortsatt motiverad (Gagne, 2008). Det är då viktigt att belöningssystemet anses 

rättvist gentemot respondenten för att han eller hon ska motiveras av det. Gagné (2008) påstår 

även att monetära belöningar anses som mer rättvisa och för att öka en rättvisekänsla hos alla 

respondenter kan det vara förbättra de monetära belöningarna eftersom de icke-monetära 

belöningarna kan vara svåra att dela ut på ett rättvist sätt.  
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5. Slutsats 

I detta kapitel kommer syftet att besvaras genom att slutsatser kommer dras utifrån resultatet 

som har analyserats i föregående kapitel. Det kommer även att lämnas förslag till fortsatt 

forskning. 

5.1 Studiens syfte och frågeställningar 

Syftet med den här studien är att ta reda på hur belöningssystemet påverkar den individuella 

säljarens motivation och ifall säljaren upplever att belöningssystemet är rättvist. För att besvara 

syftet används följande frågeställningar: 

• Hur den individuella säljarens motivation upplevs av olika monetära och icke-monetära 

belöningar? 

• Hur säljares motivation påverkas beroende på om man upplever att belöningssystemet 

är rättvist eller inte?  

5.2 Studiens slutsatser 

Om individen upplever att belöningssystem är rättvist motiveras säljaren i högre grad än ifall 

man upplever det som orättvist. Om arbetsuppgifterna som inte ingår i belöningssystemet 

fördelas orättvist så upplevs även belöningssystemet i stort som orättvist. Det innebär att det är 

viktigt för en organisation att fördela arbetsuppgifterna rättvist för att de anställda ska få känsla 

av att de får den belöning som de förtjänar.  En slutsats vi kan dra utifrån resultatet i analysen 

är att de monetära belöningarna motiverar säljarna mer än vad de icke-monetära belöningarna 

gör. Men de icke-monetära belöningarna är trots det även en stor motivationsfaktor för 

säljarna.  

Studien kommer fram till att de yngre inte motiveras lika mycket av sin grundlön som de äldre 

gör och de äldre uppskattar att de får utforma sitt arbete mer än de yngre. De yngre motiveras 

dock mer av möjligheten till befordran. De tre belöningar som nämns ovan är de vi kan se att 

det är skillnad på mellan de olika grupperna och utöver dem är spridningen stor mellan vad de 

olika säljarna motiveras av. Eftersom vi inte kan se skillnader mellan de andra belöningarna är 

det svårt att urskilja vad som motiverar de olika grupperna och det tyder på att hur olika 

belöningar motiverar olika individer, för att motivera individen krävs att säljaren uppskattar 
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belöningen hen får. Det är med andra ord fler än bara ett fåtal faktorer som påverkar säljaren. 

Därför är ett individanpassat belöningssystem att föredra för att få varje individ så motiverad 

som möjligt. 

5.3 Studiens förslag till fortsatt forskning 

Vi kommer fram till att för att få ut så stor motivation som möjligt av varje individ så krävs 

det ett enskilt belöningssystem. Ett förslag på vidare forskning vore att analysera och jämföra 

hur motiverade säljarna är som har ett individanpassat belöningssystem jämfört med de som 

har ett belöningssystem där alla ingår. Att observera ifall det skiljer sig i motivation mellan 

företag som har gemensamma respektive individuella belöningssystem. Den här studien 

sträcker sig över tio veckor vilket gjorde att vi fick avgränsa oss till bilförsäljare, det hade 

varit intressant att undersöka hur resultatet blivit om använt sig av säljare från olika 

branscher. Därför är det svårt att få en rättvis bild och dra en generell slutsats av alla säljare 

eftersom vi bara använt oss av bilförsäljare. Det hade varit intressant att använda sig av fler 

faktorer än vad den här studien avgränsade sig till eftersom man motiveras av flera olika 

saker från individ till individ. 
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Bilaga 1 

1. Kön  

Man 

Kvinna 

Annat 

2. Ålder 

18–24 år 

25–29 år 

30–39 år 

40–49 år 

50–59 år 

60+ år 

3. Hur länge har du arbetat som säljare? 

0–2 år 

3–5 år 

6–9 år 

10–14 år 

15–19 år 

20–29 år 

30+ år 

4. Skulle du säga att du har ett intresse för fordon utanför arbetet? 

Ja  

Nej 

Delvis 

5. Hur baseras din månadslön? 

Fast lön 

Endast provision 

Fast lön + provision 

6. Hur stor andel av din månadslön består av provision en månad som du anser är 

standard? 

Har ej provision 

1–15% 

16–30% 

31–49% 

50–74% 

75–99% 

100%  

7. Används följande belöningar på er arbetsplats? 
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                                                                                         Ja                     Nej                 Vet inte 

Grundlön 

Provision 

Betald ledighet utöver lagstadgad semester 

Möjlighet att påverka utformning av ditt arbete 

Möjlighet till befordran 

Betald konferensresa eller utbildning utomlands 

Utvecklingsmöjligheter 

Beröm från chef och medarbetare 

 

8. Har ni övriga belöningar på din arbetsplats som du vill berätta om? Skriv nedan. 

 

9. Vilka belöningar motiverar dig till att göra ditt jobb så bra som möjligt i 

DAGSLÄGET? 

  

0 

Använder ej 

 

1 

Stämmer 

inte alls 

 

2 

 

 

3 

 

4 

 

5 

Stämmer 

helt 

 

Din grundlön 

 

      

Din provision 

 

      

Betald ledighet utöver 

lagstadgad semester 

 

      

Möjlighet att påverka 

utformning av ditt 

arbete 

 

      

Möjlighet till befordran  

 

      

Betald konferensresa 

eller utbildning 

utomlands  

      

 

Utvecklingsmöjligheter 
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Beröm från chef och 

medarbetare  

 

      

10. Vilka belöningar anser du hade ökat din motivation till att göra ett bättre arbete? 

  

1 

Stämmer 

inte alls 

 

2 

 

 

3 

 

4 

 

5 

Stämmer 

helt 

 

Löneförhöjning 

 

     

Högre provision 

 

     

Mer betald ledighet 

utöver lagstadgad 

semester 

 

     

Större möjlighet att 

påverka utformningen av 

ditt arbete 

 

     

Större möjlighet till 

befordran  

 

     

Fler betalda 

konferensresor eller 

utbildningar utomlands 

 

     

Större 

utvecklingsmöjligheter 

 

     

Mer beröm från chef och 

medarbetare  

 

     

 

11. Jag är nöjd med hur belöningssystemet på min arbetsplats fungerar idag: 

Ja 

Nej  

Vet inte 

12. Hur motiverad känner du dig på din arbetsplats? 

 

1 

Inte alls 

motiverad 

 

2 

 

 

3 

 

4 

 

5 

Fullt 

motiverad 
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13. Om du hade möjligheten att utforma ett belöningssystem på din arbetsplats, hur 

skulle belöningssystemet se ut då? Skriv nedan. 

 

14. Vilket av två följande scenario föredrar du? Skulle du motiveras till att sälja mer 

genom att ha ett individuellt bonussystem där du får ersättning på det du säljer 

individuellt? Eller genom ett belöningssystem där ni som grupp får en gemensam 

ersättning på det ni säljer tillsammans? 

Individuella belöningar 

Gemensamma belöningar 

15. Vilket av följande alternativ tror du hade påverkat arbetsmiljön bäst? 

Individuella belöningar 

Gemensamma belöningar 

Vet inte 

16. Anser du att arbetsuppgifterna som INTE omfattas av belöningssystemet fördelas 

rättvist mellan alla kollegor inom samma tjänst? 

Ja 

Nej 

Vet inte 

17. Jag tycker företagets belöningssystem är rättvist gentemot mig: 

Ja  

Nej 

Vet inte 


