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Ett modernt fenomen inom handel som pa senare ar kommit att bli allt
vanligare, ar sa kallad eventforsaljning. Denna typ av forséljning skiljer
sig markbart ifran den mer traditionella formen, framst da saljaren
soker upp kunden istéllet for tvartom. | uppsatsen ligger fokus pa att
studera de effekter som specifika arbetsvillkor kan medfdra, samt se till

vilka individer som motiveras av dessa.

Syftet med uppsatsen &r att fa en fordjupad forstaelse for vilka individer
som &r lampade till att arbeta med eventforsaljning och dess specifika

arbetsvillkor.

For att kunna besvara uppsatsens fragestallning samt folja dess syfte,
anser vi att en kvalitativ forskningsstrategi var lampligast. Empirin har
samlats in genom tva observationer, en deltagande observation samt sju
intervjuer, vilka tillsammans med teoretisk referensram bidragit till

uppsatsens resultat.

Slutsatsen som gar att dra utifran denna uppsats, ar att det inom
eventforsaljning gar att identifiera en specifik malgrupp som klarar av
att handskas med de speciella arbetsvillkor som karaktariserar detta
yrke. Utifran denna malgrupp gar det sedan att urskilja typiska

motivationsfaktorer som driver dem i sitt dagliga arbete.

Eventforsaljning, personal, arbetsvillkor, provision, beléning,

motivation
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1. Inledning

| uppsatsens forsta avsnitt kommer det generella forskningsamnet att presenteras. Det ges en
inblick till bakgrunden for det valda omradet och uppsatsens syfte kommer att presenteras
samt diskuteras. Syftet leder sedan vidare till de konkreta forskningsfragorna.

1.1 Bakgrund

"Vi soker dig med driv, engagemang och den rdtta gnistan. Ar du dessutom téivlingsinriktad

med utpraglat mal- och resultatfokus s& kommer du att trivas utmdrkt hos oss.”

Ovanstaende citat utgor kriterier for nyrekryteringen av eventforsaljare och gar att hitta pa
hemsidan for ett av Sveriges ledande foretag inom telekombranschen. Eventforséaljning ar en
overgripande benamning pa ett forséljningssétt som pa senare tid blivit mycket vanligt inom
branschen. Yrket innebar att forsaljare star utplacerade pa offentliga platser dar manga
manniskor vistas, sd som kopcentra, torg och festivaler. Uppgiften for séljarna ar att locka
fram ett behov av framst mobiltelefoner och abonnemang hos kunderna. Séljarna arbetar
delvis eller helt pa provision, vilket innebar att de far 16n efter prestation. Inom denna bransch
innebar det att saljarna far betalt utifran hur manga kunder de lyckas binda till foretaget. Detta
kan vara en svar uppgift da marknaden bestéar av flertalet stora aktdrer som konkurrerar om

konsumenterna.

Det specifika arbetsséttet eventforséljning, bendmns dven fortsattningsvis vid begreppet
uppsokande forsaljning. Begreppet beskriver denna form av forsaljningssatt val da det innebéar
att séljaren soker upp kunden och skapar ett behov, istéllet for den mer traditionella formen

dar kunden sjélv soker upp det som intresserar utifran de behov som redan finns.

1.2 Problemdiskussion
Det moderna fenomenet uppsokande forsaljning som anvands inom telekombranschen, har pa
senare  tid uppmérksammats  och Kritiserats, bland annat i SVT:s

konsumentradgivningsprogram PLUS. Kritiken berdr bland annat konsumenternas kansla av



att bli lurade, varav arbetssattet p& manga hall fatt en bedrageristampel.® Forsaljarna arbetar
pa en provisionsbaserad 16n, vilket innebér att de faktiskt maste sélja for att fa betalt. Forskare
hé&vdar att detta bel6ningssystem kan resultera i anvandandet av oetiska forséljningsmetoder,
da forsaljaren i forsta hand enbart kan komma att tdnka pa sin egen vinning. Som det
inledande citatet beskriver, tycks det inom eventforséljning krévas viss slags kompetens, dar
ratt personlighet ligger i fokus. Det intressanta med att studera detta forséljningsséatt ar att se
till de effekter som de specifika arbetsvillkoren kan medfora samt vilka individer som trivs

med dessa.

1.3 Det vetenskapliga problemet

| uppsatsen antas ett personalperspektiv, eftersom detta perspektiv ar det enda vi anser kunna
ge oss den ratta bilden om vad det faktiskt innebér att arbeta som eventférsaljare. Vi anser att
de flesta tidigare teorier inom Service Management inte ar tillrackligt anpassade till det
moderna fenomen som eventforsaljning innebér. Vi har valt att studera det spanningsfalt som
kan uppstd mellan de specifika arbetsvillkoren inom branschen och fdrsiljarnas egna
drivkrafter i form av motivation. Med arbetsvillkor avses de speciella krav som arbetsgivaren

stdller pa personalen inom eventforsaljning.

1.4 Syfte och fragestallning
Syftet med uppsatsen ar att fa en fordjupad forstaelse for vilka individer som ar lampade till

att arbeta med eventforsaljning och dess specifika arbetsvillkor.
Detta syfte leder oss saledes vidare till féljande fragestallningar:
— Vilka arbetsvillkor och motivationsfaktorer forekommer for eventforséljare?

— Vilken slags individ lockas av detta arbetssatt?

L http://svtplay.se/v/1710539/plus/_jag_har_legat_vaken varenda_natt_?cb,al364145,1,f,-1/ph,a1364142,1,f -
1/pl,v,,1710537/sh,k102799,13,f,-1, 2010-05-11
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1.5 Uppsatsens disposition
For att tydliggdra uppsatsens upplagg har vi valt att illustrera detta i en figur (se figur 1).

Inledande del:
- Bakgrund
- Problemdiskussion
- Vetenskapligt problem
- Syfte och
fragestallningar
- Metod

- Teori

Avhandlande
del:

- Empiri och analys

- Sammanfattande slutsatse
Avslutande del:

- Diskussion

- Vart forskningsbidrag

- Forslag till vidare forskning

Figur 1. Uppsatsens disposition

Uppsatsen ar, som illustreras i figur ett, uppbyggd som ett timglas. Detta visar hur vi i den

inledande delen antar ett brett fokus, som sedan successivt smalnas av. Den inledande delen

borjar med en beskrivning av bakgrunden till uppsatsen dar branschen och eventforséljning

beskrivs i allméanhet. Detta smalnas sedan av till nasta del dar problemomradet identifieras

och diskuteras i problemdiskussionen som darefter utmynnar i det specifika vetenskapliga

problemet. Harifran har uppsatsens syfte kunnat urskiljas, vilket i sin tur styr uppsatsens

forskningsfragor. Metoden ar nasta avsnitt i uppsatsen, varvid vara specifika tillvagagangssatt

beskrivs och argumenteras for. Den teoretiska referensramen ar den sista och mest avgréansade
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delen i det inledande avsnittet, da den utgar ifran foregaende delar och ger oss
specialkunskaper inom valt omrade. Teorin ar uppdelad i tre olika delar, dar den forsta
beskriver vad som karaktériserar det speciella arbetssattet eventforséljning. Nastkommande
del behandlar klassiska motivationsteorier ur huvudsakligen tva olika perspektiv och det sista
avsnittet beskriver olika slags bel6ningssystem och dess inverkan pa personalen.
Avslutningsvis gors ett kort sammandrag av teorierna for att tydliggora dess fortsatta

anvandningsomrade.

Den avhandlande delen tar vid dar timglaset ater borjar anta en bredare form. Uppsatsens
insamlade empiri kombineras har med analys och fokus &r fortfarande koncentrerat till
uppsatsens specifika syfte. Vidare fortsatter uppsatsen i den avslutande delen med en
diskussion dar perspektivet breddas an mer, for att slutligen 6verga till vart forskningshidrag
som efterfoljs av forslag till fortsatt forskning. | den avslutande delen satts uppsatsens resultat

i ett bredare perspektiv for att pa sa satt kunna generaliseras.



2. Metod

| denna del av uppsatsen kommer valda metoder att beskrivas och diskuteras. Metoderna
ligger dels till grund for insamling av uppsatsens empiri men ar ocksa till for att uppfylla

undersokningens syfte samt besvara valda fragestallningar.

2.1 Uppsatsens vetenskapliga forhallningssatt

Till denna uppsats kommer ett hermeneutiskt forhallningssatt att antas. Detta forhallningssatt
ar det som oftast anvands inom kultur-, human- och samhallsvetenskapliga studier. Att vi valt
denna standpunkt i var uppsats, beror pa att hermeneutiken grundar sig pa tolkningar av
manniskans sprak for att forsta den manskliga existensen. Hermeneutikens motsats kallas for
positivism, vilken grundar sig pa naturvetenskapliga traditioner, varvid detta forhallningssatt

ej blir aktuellt for denna uppsats.?

Huruvida en kvantitativ eller en kvalitativ forskningsstrategi skall anvandas, beror pa vilket
syfte uppsatsen har. Vi anser att kvalitativa metoder &ar aktuella for denna uppsats da vi
huvudsakligen koncentrerar oss pa att studera hur individer upptrader i sin naturliga miljo, i
detta fall pd sin arbetsplats.® Vid en kvantitativ undersokning laggs framst fokus pa
kvantifiering da data skall samlas in och analyseras, synsattet &r av mer naturvetenskapligt
slag varvid detta ej ar relevant for oss. Den kvalitativa forskningen daremot, tar avstand fran
det naturvetenskapliga synsattet och istallet laggs stor vikt pd ménniskor och deras sociala
verklighet.* Kvalitativ forskning har dock kritiserats av forskare som utfor kvantitativa
undersokningar, bland annat for att forskningsstrategin ségs vara alltfor subjektiv, vilket
skulle kunna riskera att resultatet av var uppsats bygger allt for mycket pa vara uppfattningar

kring vad som &r viktigt.®

Z patel, Runa & Davidson, Bo (2003). Forskningsmetodikens grunder: att planera, genomfora och rapportera en
undersokning. 3., [uppdaterade] uppl. Lund: Studentlitteratur, sid 26 — 29

Ryen, Anne (2004). Kvalitativ intervju: fran vetenskapsteori till faltstudier. 1. uppl. Malmo: Liber ekonomi,
sid 14
4 Bryman, Alan (2002). Samhéllsvetenskapliga metoder. 1. uppl. Malmé: Liber ekonomi, sid 34
5 -

Ibid. s. 269
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Vi anser anda att kvalitativa metoder i hogsta grad &r relevanta for denna undersokning. Detta
da det skulle ha medfort andra risker om vi istédllet valt att lata undersokningen vara av
kvantitativt slag. Risken ar bland annat att vi fastnat alltfér mycket i siffror och pa sa satt fort
en sé kallad “skrivbordsdiskussion”.® Anledningen till det kvalitativa metodvalet ar att kunna
undersoka vad som faktiskt sker ute pa faltet, vilket enligt oss bast sker med metoder i form

av deltagande observationer, observationer och intervjuer.

Da vi valt att anta ett kvalitativt tillvagagangssatt for att samla in uppsatsens empiri, anser
maénga forskare att den d& dven bor vara av induktivt slag.” Detta skulle innebéra att vi som
forskare later vara observationer och vart resultat styra valet av teorier och att teorierna da
skulle vara resultatet av var forskning. En kvantitativ forskningsmetod daremot, anses oftast
vara av deduktivt slag, vilket betyder att teorin styr uppsatsens observationer och resultat.®
Professor Alan Bryman menar att deduktion ofta innehaller en viss omfattning aven av
induktion, och tvartom, det vill siga att induktion i sin tur ofta omfattar en del deduktion.® P&
liknande satt anser vi att det finns en svarighet for oss i att rakt av avgora om var uppsats ar av
induktivt eller deduktivt slag, da vi anser den innehalla spar av bade och. Undersokningen &r
dels av deduktivt slag da vi innan insamlandet av empirin last pa tidigare forskning och skapat
delar av uppsatsens referensram. Under empiriinsamlingen har vi dock varit mycket 6ppna for
ny information, vilket ibland gjort att vi behdvt anpassa referensramen och inneburit att vi
antagit ett mer induktivt skapande. Ett liknande arbetssatt anvéands i den sa kallade grounded
theory, som idag ar valdigt vanlig da kvalitativ data skall analyseras.’® Den metod vi framst
har anvént oss av ur grounded theory liknar den iterativa, vilket innebér att vi under

forskningsarbetet hela tiden arbetat parallellt mellan insamling och analys av data.**

2.2 Teoretisk referensram

Ett av de forsta stegen i skapandeprocessen blev for oss att undersoka hur tidigare forskning
inom omradet sag ut. Detta for att kunna generera en aktuell referensram som fatt ligga till
grund for fortsatt datainsamling samt analys av denna. Litteraturen som anvénts har framst

funnits genom en typ av sa kallat snobollsurval, vilket innebér att tidigare uppsatser och

® Ryen, (2004), sid 24

" Ibid. sid 25

& Bryman, (2002), sid 23
% 1bid. sid 22

19 1bid. sid 375

Y Ibid. sid 22



undersékningar lett oss vidare till annan litteratur som fordjupar sig inom amnet.* Teorier
kring motivation och beloningssystem grundar sig framst pa klassiska, valbeprévade teorier
som vi anser vara mycket trovardiga. Vi ser det dock intressant att prova dessa ur en annan
synvinkel genom att forsoka applicera dem pa det moderna fenomenet eventforséljning.
Vetenskapliga artiklar har ocksa anvants som referenser i uppsatsen. Dessa har framst funnits
via Lunds Universitets databas, Elin@Lund. Under litteraturinsamlingen har vi alltid stravat
efter att finna primarkéallan for att darmed undvika att referera till andrahandsfakta. Dock har
det vid nagra fa tillfallen visat sig vara svart att finna den ursprungliga referensen, varvid vi

istallet angett en, enligt oss, tillforlitlig sekundarkalla.®

2.3 Datainsamling

Uppsatsens empiri bestar framst av primardata som samlats in genom kvalitativa metoder i
form av deltagande observationer, observationer och intervjuer. Fakta om branschen bestar
bade utav primar- och sekundérdata, dels genom internet och hemsidor, och dels genom
information fran de kvalitativa metoderna. Valet av studieobjekt och informanter till denna
undersokning visade sig inte bli helt enkel da ledningen fran olika telekomféretag gang pa
gang avbojde var forfragan om ett samarbete. Inom den valda branschen tycks tid ofta vara
synonymt med pengar, vilket vi tror skramt foretagen fran att delta i uppsatsen. I stéllet for att
vanda oss till ett specifikt foretag valde vi darfor att personligen uppsoka individer som
arbetar med eventforsaljning, oberoende fran vilket foretag. Detta passade oss vid narmre
eftertanke battre, eftersom vi far en bredare inblick i branschen och en direkt uppfattning om
personalens egna tankar och upplevelser. Av ren slump blev all empiri insamlad fran personal
ifrn ett och samma foretag, dock utan ndgot samarbete med det specifika foretaget i sig. |
uppsatsen ar det ej foretaget som &r relevant, utan det specifika arbetssattet, som mer eller

mindre &r detsamma for alla eventforsaljare oberoende foretag.

Vi har latit alla informanter i undersokningen vara anonyma da vi anser att detta frambringat
storre arlighet i deras svar, vilket gor att vart resultat blir sa tillforlitligt som mojligt.
Mojligheten till anonymitet gjorde aven att en del av siljarna som fran borjan avbojde
deltagande, &ndrade sitt beslut. Ingen var tvingad att stélla upp, allt var helt frivilligt och

12 Bryman, (2002) sid 115 — 116
3 http://www.lub.lu.se/laeranderesurser/kaellkritik/kaellkritik-historia-inledning/inre-
kritik/beroendekriteriet.html, 2010-05-11
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intervjuerna utrattades pa informanternas fritid. Efter deltagandet delades en mindre belning
ut, i form av en biocheck, till deltagarna for att visa var uppskattning. Detta visste forséljarna
dock inte om fran borjan, varvid det ej kan ha paverkat deras beslut om medverkan.

2.3.1 Deltagande observation

Den forsta metod vi anvant oss av vid insamlandet av empiri var en sa kallad deltagande
observation. Vi valde att borja med denna metodform for att se hur det verkligen gick till
under ett serviceméte och for att lattare kunna bestamma var tyngden skulle laggas vid de
foljande metoderna. Genom att anta en dold roll och agera som kunder, kunde vi fa tilltrade
till faltet utan att paverka situationen.* Vid den deltagande observationen fanns det endast en
saljare pa plats, varvid vi valde att anvanda oss av tva observatérer och inte tre. Med for
manga hade vi kunnat riskera att inte bli stoppade av séljaren, da tre stycken kan vara for
mycket att hantera som ensam séljare. Vi ville dessutom forsékra oss om att inkludera alla

intryck, varvid vi valde tva observatorer och inte en.

Sjalvklart har den dolda roll som vi intog &ven en baksida. Under motet kunde vi inte fora
nagra anteckningar och dngslan om att bli pAkommen fanns alltid i bakhuvudet. Bryman anser
aven att den dolda rollen vid deltagande observation medfor etiska problem och kan ses som
ett slags bedrageri d de observerande inte gett sitt samtycke till att delta.” Individen i sig ar
dock inte relevant for oss i denna metod da vi inledningsvis enbart ville fa en 6kad forstaelse

om hur ett servicemdte inom branschen faktiskt kan ga till.

| urvalsprocessen for att hitta eventforsaljare fick ett bekvamlighetsurval ligga till grund.
Eftersom vi inte hade tillgang till ndgon information om vart nagra saljare befann sig for
dagen, anvande vi oss av vara egna erfarenheter for att hitta dem. Vi visste att de ofta befann
sig pa kopcentra, varvid vi besokte tre olika och till slut fann en saljare. Bekvamlighetsurval
har fatt mycket kritik da urvalsstrategin gor det svart att generalisera resultatet eftersom det
inte gar att avgora vilken population stickprovet ar karakteristiskt for.*® Vi var mycket val

medvetna om denna svaghet, men menar att det inte fanns nagot béttre satt att fa fram empiri

 Bryman, (2002), sid 29
1% 1bid. sid 281
18 |bid. sid 114
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och en ovetandes respondent pa. Dessutom anser vi att de tva nastkommande metoderna,
intervju och observation, kompletterar samt starker generaliserbarheten av resultatet.

Den deltagande observationen utgor inte nagot storre empiriskt underlag till var uppsats,
insamlad data som metodformen gav oss fanns istallet standigt i vart bakhuvud och gjorde att
vi i de ndstkommande metoderna béttre kunde analysera den data som de i sin tur genererade.
Vi fick med andra ord forstahandserfarenheter som kunde forbattra var tolkning och forstaelse
av féaltet.

2.3.2 Observation

Den andra metoden vi anvande oss av i var empiriinsamling till uppsatsen var observationer,
ostrukturerade sadana. Ostrukturerad innebar att vi inte anvande oss utav nagot
observationsschema for att registrera olika beteenden, utan vi noterade istéllet sa detaljerat
som méjligt hur eventforsaljare betedde sig i sin givna milj.!” Tva stycken observationer p&
vardera tva timmar genomfdrdes vid olika tillfallen, under olika tider pa dagen, men pa
samma plats. Den forsta observationen genomférdes samma dag direkt efter den deltagande
observationen. Den andra genomférdes dagen déarpa, pd samma plats dven den genom ett
bekvamlighetsurval. Till skillnad fran den aktiva roll som vi antog i den deltagande
observationen, var vi under observationerna istallet passiva.'® Vi kunde iaktta fran en position
nagra vaningar ovanfor de observerade och hade god utsikt 6ver hela omradet som de rorde
sig pa. Detta fagelperspektiv gjorde att vi kunde uppmarksamma allt utan att de observerade
pa nagot satt kande sig bevakade av oss, da vi ater igen ville anta en dold roll. Dessutom
underlattade det for oss da vi kunde sitta en lange tid och observera utan att bli pakomna.
Nackdelen med det langa avstandet till objekten var att det blev svart att tyda vad saljarna
sade. Den deltagande observationen, som utférdes tidigare, gjorde dock att vi mer korrekt
kunde tolka vad som pagick under forsaljningsdialogerna. Efter sammanlagt fyra timmars
observerande kunde vi dra slutsatsen att kundmétet som vi sjalva inledningsvis deltog i,
kunde ses som ett typexempel da vi, under observationerna, iakttog hur liknande kundmaéten

gang pa gang upprepades.

Observation som metodform kan &ven ha sina nackdelar. | frdgan om det oetiska

forhallningssatt som en dold och passiv roll kan innebara menar vi, precis som vid den

Y Bryman, (2002), sid 176
'8 Ibid. sid 288
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deltagande observationen, att detta var nddvandigt for oss for att fa sa tillforlitlig data som
mojligt. Bryman pekar pa metodens svagheter och menar att det kan vara svart att koppla
samman observationerna till en generell bild och teman.'® Vi anser dock att metoden r ett
tillvagagangssatt som gor att generaliserbarheten av var uppsats kan forstarkas da den totalt
sett bidrar till en helhet och kompletterar var tredje och sista metod, intervju. Det var under
observationerna som intressanta fragestallningar borjade bildas hos oss och gjorde att var
nyfikenhet och tankeverksamhet sattes igang pa riktigt. | intervjuerna, som &r var

huvudmetod, kunde vi darfor fa absoluta svar och borja ga in pa djupet.

2.3.3 Intervjuer

Intervju ar en slags kommunikation mellan tva eller flera deltagare dar den ena parten staller
frégor till den andra for att anskaffa sig information.?’ Genom intervjuerna kunde vi pa sa satt
fa en djupare inblick i vad personalen inom uppstkande forséljning verkligen kanner och
tycker angaende sitt arbete. Ett sa kallat snobollsurval, en form av bekvamlighetsurval,
gjordes da vi tog kontakt med eventférsaljare som i sin tur gav oss tips pa fler respondenter.?
Awven vid detta tillfalle besokte vi ett flertal kopcentra tills dess att vi sammanlagt fatt tag pa
sju stycken séljare som var villiga att delta i en intervju. Vi hade inget stérre problem med att
fa dem att tacka ja till att delta, daremot var det betydligt mer anstrangande och tidskravande
att fa samtliga att faktiskt genomféra intervjun. Det var véldigt svart att hitta ett lampligt
tillfalle att genomfora intervjuerna pa, som passade séljarna. Eventforséljare visade sig vara
ett mycket upptaget folk som aldrig befinner sig pa samma stélle i Sverige. Vi fick darfor
genomfora de flesta intervjuer sena kvéllar per telefon. Likt Krag, anser vi dock att det faktum
att majoriteten av intervjuerna gjorts Over telefon, inte behdver vara till var nackdel.
Kroppsspraket har gatt forlorat de ganger vi inte traffat individerna fysiskt.?? Vi anser dock att
vi trots detta lyckats fa ett bra grepp om respondenterna och menar att ett fysiskt mote inte pa

nagot satt ar avgorande for att uppfylla uppsatsens syfte.

Problem uppstod daremot i fragan om uteblivna intervjuer. Vi fick manga ganger boka om
tider och i vissa fall mota en avstangd mobil vid den avtalade tiden. Slutligen genomférdes

dock sammanlagt sju stycken intervjuer inom ett spann av tva veckor, vardera pa 30 till 50

'9 Bryman, (2002), sid 188
2% |bid. sid 123

1 Ibid. sid 114 — 115

%2 Krag, (1993), sid 159
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minuter. Var ambition var att genomfora intervjuer pa 6ver en timme. Fallet blev dock inte
sadant da tidsatgangen var svar att berdkna samt pa grund av att vi hade vissa individer som
hade svarare for att formulera sig varvid svaren i vissa fall blev kortare. Intervjuerna utfordes
i en lugn och ostord miljo dar vi holl en lag profil sa att respondenterna kunde beratta utifran
sina egna erfarenheter. Vid varje intervjutillfalle medverkade tva intervjuare, den ena antog en
aktiv roll och den andra en mer passiv roll. Vi ville ge de intervjuade mycket spelrum till att
diskutera &mnen som var intressanta for dem sjalva, men samtidigt var det viktigt att inte
svava ivag alltfor mycket. Vid vara intervjuer anvande vi oss darfor av en kvalitativ, semi-
strukturerad, form dar endast en uppsittning teman och allmant formulerade fragestallningar
behandlades.?® Till var hjalp under intervjuerna anvénde vi oss darfér av en intervjuguide (se
bilaga 1) med fragor som var véldigt flexibla och som stélldes pa ett informellt satt. Vi undvek
dessutom naturligtvis ledande fragor for att fa sa trovardiga svar som mgjligt. Samtliga
intervjuer borjade med fragor om individerna for att fa fram bakgrundsfakta om dem och for
att senare kunna satta in svaren i ett sammanhang.** Fragorna som stélldes under de sju
tillfallena var av skiftande art. Vi anvdnde oss av inledande, uppféljnings-, preciserade,
sonderings-, direkta, strukturerade (vid temabyte) och tolkande fragor samt tystnad.?®
Inspelning samt lattare anteckningar férdes under intervjutiden och transkriberingen gjordes
nara inpa for att minnet fortfarande skulle vara frascht, vilket underlattat for oss vid vart

kommande arbete med analysen.

Nedan fdljer en sammanfattning av den bakgrundsinformation om saljarna som erhélls vid
intervjuerna. Informanterna benamns fortsattningsvis vid fiktiva namn, dels da de ska forbli
anonyma men dven for att texten i det senare empiri- och analysavsnittet ska bli mer levande.

Foretaget som saljarna representerar kommer vid samtliga fall att bendmnas vid X.

”Erik”
25 ar gammal, gymnasieutbildning IT-data, bor sjilv, singel, arbetat pa X i 6 manader. ”Erik”
var trott pa sitt forra jobb och ville ha karriarmaéjlighet inom ett stort foretag, darfor borjade

han pa X.

“Bryman, (2002), sid 126-127
2 1bid. sid 304 — 305
% bid. sid 307 — 308
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”Fredrik”
22 ar gammal, gymnasieutbildning med inriktning pa design, bor tillsammans med en kompis,
singel, jobbat pa X i 3 ménader. "Fredrik” borjade jobba pa foretaget for att tjina mycket

pengar.

”Gustav”
26 ar gammal, gymnasieutbildning logistik, bor for tillfallet hos mamma i Sverige, singel,
arbetat pa X i ett ar. ”Gustav” ville tjdna pengar samt sdg det som en utmaning, darfor borjade

han pa foretaget.

”Hampus”
20 ar gammal, gymnasieutbildning snickare, bor hemma, flickvan, arbetat pa X i 8 manader.

Sokte jobb pa X pa grund av att han ej fick fast anstéllning pa sitt forra jobb.

”Isa”
21 &r gammal, gymnasieutbildning turism, bor hemma, singel, arbetat pa foretaget i 6

manader. Sokte arbetet eftersom hon var arbetslos.

”Johan”
22 ar gammal, gymnasieutbildning handel, bor hemma, flickvan, jobbat i 5 manader inom X.
Bdrjade for att han tidigare sysslat med forsaljning, haft eget foretag med stora evenemang

och ville nu komma nagon vart.

”Kristoffer”
19 ar gammal, gymnasieutbildning samhéll/ekonomi, bor hemma, flickvan, jobbat 6 manader

pa X. Borjade pa X for att han var intresserad av mobiler samt ville resa.

2.4 Uppsatsens trovardighet

Inom den kvantitativa forskningen ar begrepp som reliabilitet och validitet av stor vikt for att
beddma en uppsats trovardighet. Vi har dock valt kvalitativa metoder, och inom denna
forskningsstrategi ar dessa begrepp inte relevanta pa samma satt, da dessa metoder ej bygger
pad matningar i samma utstrackning. Det gar daremot att anpassa begreppen sa att de béttre
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passar in pa den kvalitativa forskningen.?® I stallet for att anvanda ovanstdende begrepp,
menar vissa forskare att det finns andra som béttre passar in pa den kvalitativa forskningen.
Dessa ar tillforlitlighet, dverforbarhet, pélitlighet och méjligheten att styrka och konfirmera.”’
Dessa faktorer anser vi att denna undersdkning féljer val, med tanke pa tidigare genomgaende
resonemang. Det maste dock finnas i atanke att var metodik bygger pa manniskors sociala

verklighet, vilken kan se olika ut beroende pa vad man valjer att lagga tonvikt pa.

Generaliseringen av kvalitativ forskning &r nagot som diskuterats och kritiker menar att
resultatet &r beroende av just den miljo och just de individer som nérvarat i undersékningen.?
Vart mal ar att resultatet och slutsatserna av denna uppsats, utifran vald metodik och var val
anpassade referensram, pa ett trovardigt satt skall kunna generaliseras inte bara till den

studerade branschen, utan ocksa till ett bredare perspektiv.

2.5 Avgransningar

Vi vill ater igen poangtera att det ar ett personalperspektiv och inte ett kund- eller
ledningsperspektiv, som ligger till grund fér denna uppsats. En annan avgransning ar det
faktum att vi befinner oss i sodra Sverige vilket innebér att vi enbart besokt eventforséljare pa
plaster i den narmsta regionen. Dock vill vi papeka att detta inte innefattar att informanterna
enbart harstammar fran denna sodra del da de inte har ndgon fast arbetsplast utan reser runt i
hela Sverige. Var nordligaste informant kommer fran Stockholm och var sydligaste fran

Malmo. Pa sa satt anser vi att insamlad data anda kan generaliseras i stérre utstrackning.

%8 Bryman, (2002), sid 257
" Ibid. sid 258
% Bryman, (2002), sid 270
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3. Teoretisk referensram

| denna del presenteras teori inom dmnet som sedan skall utgéra grunden for det fortsatta
arbetet. Avsnittet ar, som tidigare ndmnts, indelat i tre huvuddelar.

3.1 Kunden som medel for att uppna malet

| denna forsta teoridel introduceras lasaren till vad som karaktariserar det studerade

arbetssattet, uppsokande forsaljning.

| boken Human Resource Management in Service Work presenterar Marek Korczynski,
professor i sociologi, begreppet extremfoérsaljning och diskuterar vad som karaktériserar det.
Utmdrkande ar forekomsten av ett provisionsbaserat l6nesystem dar séljarens inkomst &r
beroende av mangden salda varor eller pa andra sétt lyckade genomforbara kundméten. Detta
leder till ett forhallningssatt fran séljarens sida som é&r forséljningsinriktat snarare an
kundorienterat. Genom att knyta provisionen till resultatet av interaktionen mellan férséljaren
och kunden uppmanas ett mer instrumentellt synsatt.”® Professorn Guy Oakes, som forskar
inom den sociala vetenskapen, presenterar i boken The soul of the salesman: the moral ethos
of personal sales iakttagelser om hur kunden blir till ett medel for att uppna malet (forhojd
I6n) snarare an att vara malet i sig. Oakes, som studerat séljpersonal inom
forsakringsbranschen i USA, ser en motsattning i de krav som stalls pd dem.® Saljarna
forvantas vara serviceinriktade, med kundernas basta i atanke, samtidigt som de arbetar pa
provision dar malet ar att sélja sa mycket som mgjligt. Da kraven i grunden har som syfte att
uppna tva olika andamal, fodras det skilda satt att interagera med kunden. Oakes menar darfor
att det finns en paradox mellan vad han kallar for “the service idiom” och “the commercial

idiom” och ifrigasitter hur de anstillda handskas med denna konflikt.**

I “the service idiom” dr de anstdlldas huvudsyfte att forse kunderna med service. Séljarna

beskrivs som personer med specialkompetens vars roll ar att 6verfora sin kunskap och forse

% Korczynski, Marek (2002). Human resource management in service work. Basingstoke: Palgrave, sid 105 —
106

30 Oakes, Guy (1990). The soul of the salesman: the moral ethos of personal sales. Atlantic Highlands, N.J.:
Humanities Press International, sid 9

%! Ibid. sid 5 - 6
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kunderna med finansiell trygghet. Séljprocessen har for avsikt att skapa en relation genom en
dialog baserad pa ett genuint intresse fran saljarens sida. | internutbildningar ar det denna bild
av saljprocessen som lars ut. Ifall de anstallda inte agerar efter serviceidealet kommer de att

misslyckas.®

I “the commercial idiom” dr séljprocessen ddremot driven av provisionen; maélet ar att
maximera antalet kop for att som séljare 0ka sitt forsaljningssnitt och darmed sin inkomst. Det
ar utifran dessa kvantifierbara kriterier som de anstalldas framgang mats och jamfors. Oakes
beskriver hur anstallda hotades med sparken om de inte uppnadde ett visst antal salda
forsakringar i manaden. Syftet med saljprocessen ar att genomfora fler kop pa kortare tid med
en hogre provision &n sina rivaler. Pa sa satt blir interaktionen med kunden endast ett medel

for att uppna malet snarare 4n att vara malet i sig.>

| teorin tycks de bada idiomen omojligen ga att kombinera, vilket skulle medféra enorma
pafrestningar for de anstallda.®* I verkligheten 4r dock “the commercial idiom” &verordnat
“the service idiom”.*® P& ytan dr “the service idiom” det viktigaste men séljarna har inte rdd
att satta kundernas basta framfor sitt eget och riskera sin inkomst. Oakes menar att de
forsaljare som lyckas bést &r de som forblir omedvetna om den, teoretiskt sett, motstridiga

situationen.>®

3.1.1 Att manipulera fram ett behov

Korczynski lyfter fram en andra gemensam faktor for extremforséljning, namligen
uppkomsten av en ideologi som rattfardigar anvandandet av tekniker som avser att manipulera
kunder till att genomféra kép.®” Robin Leidner, professor i sociologi, presenterar i boken Fast
Food, Fast Talk: Service and the routinization of everyday life resultatet av bland annat en
studie av ett amerikanskt forsakringsbolag dér de anstallda utbildas i att utveckla en positiv
attityd och en tilltro till produkterna de séljer. Foretaget anvéande sig av dorrforsaljning med

mestadels unga medarbetare som arbetade efter provision. For de anstéllda bestod dagarna av

%2 Oakes, (1990), sid 49 — 55
* |bid. sid 37 — 44

* Ibid. sid 88-89

* Ibid. sid 69

% Ibid. sid 93 — 94

¥ Korczynski, (2002), sid 106

~ 18 ~



en stor mangd kortare kundméten som ofta involverade hanteringen av missnéjda kunder.*®
Samtliga medarbetare genomgick utbildningar i syfte att oka sitt sjalvfortroende for att
transformera dem till att ha den ratta mentala attityden. Genomgaende under utbildningen
pamindes de anstallda om hur efterfragad och nddvéandig deras service faktiskt var. Att satta

press p& kunden att teckna avtal var bara for kundens eget basta.*

3.1.2 Har kunden verkligen alltid ratt?

Kristina Abiala, forskare inom sociologi, presenterar i sin artikel Customer Orientation and
Sales Situations: Variations in Interactive Service Work fyra olika grupper av interaktiva
serviceyrken och vilken potentiell effekt arbetsformerna kan ha pa saljaren.*® En av grupperna
gar under benamningen overtalande forséaljning och har manga likheter med vad Korczynski
klassificerar som extremforséljning. Yrkeskategorin kraver social skicklighet och har hdga
forsaljningskrav. Hon podngterar &ven att interaktionen med kunden enbart ses som ett medel
for att sélja, inte ett mal i sig, liknande det Leidner menar. Anstillda genomgar ofta
introduktionskurser dar hjalpmedel i form av fraser och gester lars ut for att kunna anvandas i
interaktioner med kunden.** Abialas resultat visar hur férsaljningspersonal sager sig ha fatt en
okad forstaelse for manniskor. Flertalet uttryckte dven en dnskan av att vara ensamma efter
avslutat arbetspass, vilket kan tyda pa att arbetsformen &r socialt anstrangande, varpad Abiala

refererar till emotional labor.*?

Termen “emotional labor” myntades av den amerikanska sociologen Arlie Hochschild. I
boken The Managed Heart beskriver hon hur manga serviceyrken praglas av ett arbetssatt
som innebér att de anstalldas kanslor kontrolleras. Arbetssattet krdver att servicearbetaren
fortrycker sina egna kanslor och upprétthaller, sett ur ett organisatoriskt perspektiv, den ratta
sinnesstamningen for att paverka kunden till ett nskvart beteende.*® Hochschild, som bland

annat studerat kabinpersonal inom flygbranschen, beskriver hur flygvérdinnor férvantas

38 Leidner, Robin (1993). Fast food, fast talk: service work and the routinization of everyday life. Berkeley:
Univ. of California Press, sid 92 — 95

* 1bid. sid 114

40 Abiala, Kristina. (1999) Customer Orientation and Sales Situations: Variations in Interactive Service Work.
Acta Sociologica, Volume 42, Issue 3, sid 1

“! 1bid. sid 14 - 15

“2 1bid. sid 11

** Hochschild, Arlie Russell (2003). The managed heart: commercialization of human feeling: Twentieth
anniversary edition with a new afterword. 2. ed. Berkeley, Calif.: University of California Press, sid 7
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formedla enbart positiva kanslor till sina passagerare for att fa dem att kanna sig trygga och pa
gott humar. De tillats inte uttrycka nagon frustration eller ilska mot kunderna utan uppmanas
att “sdlja sig sjdlva” och vara kunden till lags. Arbetet som flygvardinnorna utfor ar

huvudsakligen emotionellt; de erhaller 16n i utbyte for sina kanslor.**

Hochschild menar att vi alla, bade i vart privata och yrkesmassiga liv, gar in i olika roller och
agerar efter vad situationen kraver. Nar den anstallda utfor det emotionella arbetet, finns det
tva dimensioner i vilken kanslouttrycket kan formedlas vilket avgor hur genuina kanslorna
blir. “Surface acting” handlar om ett kinslouttryck som bara finns pa ytan, som en falsk fasad.
Den anstéllda visar kénslor utan att verkligen kidnna dem. “Deep acting” innebidr att den
anstallda forandrar sina inre kanslor for att matcha det kanslouttryck som organisationen
kraver for att framsta som trovardig mot sina kunder och sin publik.* Jason Dahling och Luis
Perez menar i sin tur, i artikeln Older worker, different actor? Linking age and emotional
labor strategies, att aldre servicearbetare har littare for att anvénda sig av “deep acting” dn
yngre. Den &ldre arbetsstyrkan som befunnit sig inom branschen under en langre tid har lart

sig att effektivare reglera sina kanslor.

3.1.3 Servicemotet som en teater

Hochschild gor flera referenser till Erving Goffman i sin diskussion om ikladandet av roller. |
Goffmans bok Jaget och maskerna: en studie i vardagslivets dramatik anvander han
metaforer fran teatervarlden for att beskriva hur det sociala livet i samhéllet fungerar, vilket
han benamner det dramaturgiska perspektivet. Vi ar alla aktorer som upptrader pa en scen
med en observerande publik. Nar forestallningen ar 6ver drar vi oss tillbaka bakom kulisserna
och férebereder nasta framtradande.*” Likt Hochschild diskuterar han vikten av en tro pa
rollen man spelar for att inte dktheten i framstallningen ska bli ifragasatt.*® D& vi vill gora ratt

intryck pa var publik forsoker vi kontrollera situationen och presentera oss sjalva, vart jag, pa

* Hochschild, (2003), sid 89 — 110

* Ibid. sid 35 - 39

*®Dahling, Jason & Perez, Luis. (2010) Older worker, different actor? Linking age and emotional labor
strategies. Personality and Individual Differences, Volume 48, Issue 5, sid 4

47Goffman, Erving (1994). Jaget och maskerna: en studie i vardagslivets dramatik. 3. uppl. Stockholm: Rabén
Prisma, sid 9 — 10

* Ibid. sid 25
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ett satt si att den onskvdrda informationen formedlas.*® Detta kallar Goffman for
intrycksstyrning. | vart agerande gor Goffman en skillnad pa de intryck som vi éverfor och de
som vi avger. De vi Overfor, overfors avsiktligt for att skapa ett visst intryck, medan de vi
avger kan handla om ansiktsuttryck och gester som sker oavsiktligt. Dessa intryck kan i sin
tur anvandas av publiken for att avgdra uppriktigheten hos den agerande. Enligt Goffman ar

det darfor viktigt att behélla den sa kallade expressiva kontrollen.>

Goffman gor en uppdelning mellan den bakre och framre regionen. | den frdmre intar de
agerande sin roll och utfor sin rutin pa scenen framfor sin publik. | den bakre regionen, bakom
kulisserna, kan den agerande slappa rollen och koppla av. | den framre regionen maste
exempelvis en servitris vara kunden till lags och vara hjalpsam och trevlig, medan hon, i den
bakre regionen, kan pusta ut och uttrycka sin frustration dver jobbiga kunder. Goffman
diskuterar dven betydelsen av andra teammedlemmar, tillexempel andra kollegor. | den bakre
regionen kan de lagga av sin fasad och tillsammans forbereda nasta framtradande. >* Det rader
en familjar stimning mellan medlemmarna med ett ofta férekommande “hemligt sprak”.>
Teammedlemmar i den bakre regionen fungerar som ett stéd for de i den framre regionen.>
Som team é&r det viktigt med ett samarbete for att alla ska férmedla samma intryck och
definiera situationen pa samma satt pa scen. Det kravs en dramaturgisk lojalitet dem

emellan.>*

Hochschild menar i sin teori om emotional labor, som har Goffmans ovanndmnda sociala
forutsattningar, att det kan skapas en konflikt mellan organisatoriskt patvingade kénslor och
individens egna kénslor. Som i det tidigare exemplet med flygvérdinnorna, kontrolleras deras
ké&nslor och deras beteenden standardiseras for att kunna massproduceras. Deras leenden blir
saledes till en produkt som i storre utstrackning tillhor organisationen &n individen sjélv.
Hochschild pekar pa risken av att bli frammande infoér sina egna kéanslor da det skapas en
distans till det sanna jaget. Detta kallar Hochschild for “alienation from self” och kan innebira

negativa konsekvenser for individens psykiska valmaende. Den storsta faran ligger i att bli ett

*° Goffman, (1994), sid 39
% 1hid. sid 51 — 52

*! 1bid. sid 97 — 102

*2 bid. sid 207

*3 |bid. sid 103

** 1bid. sid 190
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med rollen man spelar. Hochschild menar att riskerna gar att minska om den anstallda

upplever en stérre kontroll dver sina arbetsvillkor.>®

3.2 Individens drivkrafter i arbetet

| denna andra del av den teoretiska referensramen kommer klassiska teorier kring motivation

att presenteras utifran tva olika synvinklar, instrumentellt och icke-instrumentellt.

Det finns manga olika teorier som beskriver vad som motiverar, samt vad som far individer
att kanna sig tillfredsstallda med sitt arbete. Detta fenomen diskuteras till exempel av
sociologen Christer Theandersson i avhandlingen Arbetet— for 16n, lust eller andra varden.
Han delar upp manga av dessa teorier i instrumentella- och icke-instrumentella termer, det vill

saga huruvida det ar Ionen eller andra faktorer som gor att arbetstillfredsstallelse uppnas.*®

3.2.1 Ar pengar allt?

John H. Goldthorpe et al., skrev ar 1968 boken Arbetaren i éverflodssamhéllet, vilken blivit
en klassiker inom det instrumentella synsattet. | boken gors en fallstudie om industriarbetare i
England och forfattarna undersoker vilken installning dessa har till sitt arbete. Forfattarna har
kommit fram till tre olika forekommande attityder som en arbetstagare kan inta till sitt arbete,
alla med ekonomisk kompensation som grund. En instrumentell attityd innebér att de resurser
som tjanas in pa arbetet sedan kan anvéandas for att uppna och forverkliga mal som ligger
utanfor arbetet. Individen vill med sa liten anstrangning som mojligt, uppna storsta mojliga
ekonomiska kompensation. En byrakratisk installning innebar att arbetet ses som en
karriérstege, i vilken den anstéllde kan byta sina utforda tjanster mot social status, inkomst
samt tryggheten som en fast anstéllning innebdr. Den sista attityden kallas for solidarisk
installning, och innebér att arbetet inte enbart ar till for att tjana pengar, utan &ven kan
uppfattas som en gruppaktivitet. Denna attityd kan forekomma inom hela foretaget och bidra
till skapandet av en organisationskultur. Men den kan ocksa visa sig i en specifik arbetsgrupp,
vilket inte ses som positivt, d& en “vi-mot-dem”-kdnsla kan uppstd exempelvis mellan

anstallda och féretagsledning.”’

> Hochschild, (2003), sid 187 — 198
*® Theandersson, Christer (2000). Jobbet - for I6n, lust eller andra vérden. Diss. Géteborg : Univ, sid 11 — 16
%" Goldthorpe, John H. (red.) (1971). Arbetaren i 6verflodssamhallet. Stockholm: Aldus/Bonnier, sid 53 — 57
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Sociologen Mats Johansson har en teori liknande Goldthorpes instrumentella utgangspunkt.
Han skriver i Bengt Furakers bok Arbetets villkor ett kapitel som heter Lonearbetet som mal
eller medel i vilket en undersokning kallad Katrineholmstudien presenteras. Denna visar att
manga medverkande i studien antar en instrumentell installning till sitt arbete, med I6nen som
framsta orsak att utféra sina uppgifter. Framst géller detta de arbetstagare som har
okvalificerade arbetsuppgifter och de som har 1&gt inflytande pé arbetets upplagg.”® Bertil
Gardell, professor i socialpsykologi, menar att det finns ett samband mellan arbetsuppgiftens
innehall, vilka forutsattningar som ges i form av arbetsvillkor och arbetsgladje.>® Han menar,
liknande Johanssons teori, att okvalificerade arbetsuppgifter leder till lagre arbetsgléddje samt

hégre grad av instrumentell instalining.®

3.2.2 Akta lycka kan inte kopas for pengar

Torsten Bjorkman och Karin Lundquist dr nagra av de forskare som stéller sig kritiska till
Goldthorpes instrumentella synsatt. | sin bok, Fran MAX till PIA. Reformsstrategier inom
arbetsmiljoomradet, menar de istallet att attityden som individer har till sitt arbete beror pa
hur deras livssituation ser ut i helhet, och menar att alla inte har mojligheten att vélja ett for
dem meningsfullt arbete, utan &r istallet tvingade att ta ett arbete som ger dem inkomst.** En
annan klassisk motsagare till den instrumentella synen pa arbetstillfredsstéllelse &r
psykologen Frederick Herzberg som med sin tvafaktorsteori i bland annat artikeln Motivation
— Hygiene Profiles. Pinpoting what ails the organisation, menar att man bor skilja pa
begreppen  arbetstillfredsstéllelse och  missndje med arbetet hos personalen.
Arbetstillfredsstéllelse uppnas genom faktorer som arbetsséattet i sig, visad uppskattning av
prestationer, arbetets relevans for individen, ansvarstagande och karriarmojligheter. Dessa
kallar Herzberg for motivatorer. Missnoje med arbetet gar daremot ej att forklara med sjéalva
jobbet, utan handlar istallet om hur personalen blir behandlade. Detta innebér faktorer som
foretagspolicy, arbetsledningen, relationer mellan medarbetarna, arbetsforhallanden och
anstallningstrygghet. Dessa faktorer kallas for hygienfaktorer. Enligt Herzberg ingar dven

%% Johansson, Mats i Furéker, Bengt (red.) (1991). Arbetets villkor. Lund: Studentlitteratur, sid 187

% Gardell, Bertil (1971). Produktionsteknik och arbetsgladje: en socialpsykologisk studie av industriellt arbete.
Diss. Goteborg : Univ, sid 17 — 19

®Ibid. sid 178 — 179

81 Bjérkman, Torsten & Lundqvist, Karin (1981) Fran MAX till PIA. Reformsstrategier inom
arbetsmiljoomradet. Malmo: Infotryck AB, sid 180 — 181
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Ibnen som en hygienfaktor, vilket innebdr att den enligt honom inte kan skapa

arbetstillfredsstéllelse, daremot kan lénen minska de anstalldas missnoje med arbetet. ®

Herzbergs teori har blivit ifrdgasatt av exempelvis Bokmeier och Lacy som redan ar 1987
kritiserade den i artikeln Job Values, Rewards ans Work Conditions as Factors in Job
Satisfaction among Men and Women. De menar att den ekonomiska kompensationen &r av
stor vikt for bdde man och kvinnors arbetstillfredsstallelse.”® Dock visar en nyare
undersdkning gjord av Nigel Basset-Jones och Geoffrey C. Lloyd i artikeln Does Herzbergs
motivation theory have staying power, att Herzbergs teori haller an idag, narmre femtio ar
efter det att den forst publicerades. Forfattarna menar att trots att organisationsstrukturen

andrats mycket under tiden, s ar Herzbergs motivationsteori fortfarande anvéandbar.®*

3.2.3 Individens behov — moroten till att arbeta?

En annan klassisk motivationsteori av icke-instrumentellt slag presenterades av psykologen
Abraham Maslow ar 1943 i artikeln A Theory of Human Motivation. Denna teori bygger pa att
manniskan har vissa behov som maste tillfredstallas. De primara behoven maste tillfredstallas
innan man kan ga vidare upp till nasta niva av behov. Det forsta behovet ar av fysiologiskt
slag, s som mat, vatten, somn och liknande. Maslow menar att om manniskan saknar allt
annat i livet, ar det de fysiologiska behoven som forst prioriteras att tillfredstalla innan nagra
andra behov uppkommer. D& de fysiologiska behoven ar tillfredstallda uppkommer nya behov
i form av trygghetsbehov vilka kan innebéra faktorer som god hélsa, fast arbete och en
valmaende familj.%> Den tredje nivan av behov innefattar behovet av kérlek och gemenskap,
och uppkommer da de tva forsta behoven ér tillfredstallda. Detta behov bygger bland annat pa
langtan efter att tillhdra en familj eller att ha vanskapsrelationer, att fa karlek och vara
omtyckt. Det foljande steget ar behovet av att k&nna uppskattning, dels att kunna uppskatta
och respektera sig sjalv, men ocksa behovet av att omgivningen gor det. Det sista behovet,

som forst uppkommer da alla de andra behoven ér tillfredstillda, & behovet av

%2 Herzberg, Frederick (1974). Motivation — Hygiene Profiles. Pinpoting what ails the organization, sid 18

% Bokemeier, Janet L. & Lacy, William B (1987). Job Values, Rewards ans Work Conditions as Factors in Job
Satisfaction among Men and Women. Blackwell Publishing on behalf of the Midwest Sociological Society, sid
12 -13

% Basset-Jones, Nigel & C. Lloyd, Geoffrey (2005). Does Herzbergs motivation theory have staying power?
Journal of Management Development, Volume 24, Issue 10, sid 940 — 941

® Maslow, Abraham (1943). A Theory of Human Motivation. Psychological Review, Volume 50, Issue 4, sid 4
-9
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sjalvforverkligande. Det &r i detta steg en manniska kan ge sitt liv en stérre mening genom att
gora det hon & menad for. Maslow menar med detta exempelvis att en poet har ett behov av
att dikta, en forfattare maste skriva och en konstnar maste mala, behoven kan variera fran
person till person.®® Maslow namner aldrig i sin teori huruvida pengar skulle vara ett av
méanniskans behov. | artikeln Exploring the relationship between money attitudes and
Maslows hierarchy of needs skriven av Mark Oleson, undersoks det dock ifall pengar kan
innefattas i nagon eller nagra utav Maslows behov. Undersokningen visar att pengar i sa fall
skulle vara mest relaterat till Maslows andra behov, det vill sdga behovet av trygghet, och

minst relaterat till det sista behovet, som innebar sjalvforverkligande.®’

3.3 Arbetets villkor

| detta tredje och sista avsnitt av referensramen kommer olika teorier om beléningssystem att
presenteras. Skillnaden fran féregaende avsnitt ar att motivation ses som en inre drivkraft hos
individen medan bel6ningssystem kommer uppifran i organisationen och kan anvands som ett

styrmedel.

Incitamentsystem anvénds for att motivera individer att utfora sitt jobb och l6sa de uppgifter
de tilldelats pa ett satt som foretaget ar nojd med. Beloning utdelas i det fall da de anstallda
upptrader “pa ritt sitt” enligt organisationens 6nskemal, i annat fall uteblir incitamentet eller
sd forekommer straff. Det ska darfor 16na sig bade for individ och for organisation att
upptrada i enighet med arbetsgivaren.®® Férfattarna till boken Hur moderna organisationer
fungerar, Dag Ingvar Jacobsen och Jan Thorsvik, beskriver att beléningar har fler &ndamal &n
att bara organisationen ska bli néjd. Incitament anvénds &ven for att motivera de anstallda till
att utfora sina uppgifter och for att sporra dem till att forbattra sina fardigheter. De kan dven
anvandas vid nyrekrytering for att locka arbetstagare till organisationen och fa dem att stanna

dar.®

| boken Bel6ningssystem skriven av managementkonsulten Arne Svensson, beskrivs det att

beléningar dven handlar om vart behov av att bli uppmarksammade, synas och kénna att vi

% Maslow, (1943), sid 9 —10

%7 Oleson, Mark (2004). Exploring the relationship between money attitudes and Maslows hierarchy of needs.
International Journal of Consumer Studies, Volume 28, Issue 1, sid 90

% Jacobsen, Dag Ingvar & Thorsvik, Jan (1998). Hur moderna organisationer fungerar: introduktion i
organisation och ledarskap. Lund: Studentlitteratur, sid 84

% |bid. sid 243
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betyder n&got, vilket kan likas vid Maslows fjarde steg, behovet av uppskattning.”® Svensson
skriver aven tillsammans med Lars Wilhelmson, konsult vid SIPU, i sin andra, uppdaterade,
bok Bel6ningssystem, att uppskattning kravs for att 6ka motivationen och darmed kunna skapa
forutsattningar for en Okad effektivitet hos den anstallde. De beskriver ett dubbelsidigt
samband mellan arbetstillfredsstéallelse, motivation och effektivitet dar beloningen ar det
system som avgor sambandets djup. Ett bra beldningssystem leder till ett positivt samband
medan ett daligt system har motsatt effekt (se figur 2).”* Férfattarna menar dock att det behévs
ett visst klimat i foretaget for att det gallande sambandet ska kunna uppsta och forverkligas
dar. Exempel pa ett sadant klimat ar dér eget ansvarstagande och medinflytande i arbetet finns

samt att resultaten och arbetsuppgifterna ligger till grund for de anstalldas intresse.”

ARBETSTILLFRDSSTALLELSE

Beloning
MOTIVATION
Beloning

EFFEKTIVITET

Figur 2. Samband mellan arbetstillfredsstéllelse, motivation och effektivitet.

3.3.1 Beloningarnas olika skepnader

Det finns manga typer av beloningssystem, de har dock alla gemensamt att bade individ och
organisation ska vinna pa dem for att det ska vara fungerande.”® Incitament i ett foretag kan,
enligt Jacobsen och Thorsvik, bade vara individuell beléning samt systembeléning (kollektiv)
och de baseras bada pa antaganden om att goda insatser ska premieras. Den individuella

innebér att individen tilldelas en bel6ning utifran vardering av dennes resultat och insats.

® Svensson, Arne (2001). Beldningssystem. Stockholm: KFS foretagsservice, sid 17

™ Svensson, Arne & Wilhelmson, Lasse (1988). Beloningssystem. 1. uppl. Solna: SIPU, sid 63 — 64
"2 1bid. sid 63

" Svensson & Wilhelmson, (1988), sid 131
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Detta synsatt forutsatter dock att det finns individuellt nedbrytbara resultatmal vilket ar
vanligast hos arbetsgruppen forséljare. Systembeloningar tilldelas alla anstéllda i ett foretag,
eller en bestamd grupp. Dessa styrs pa ett satt dar individen godtycker att de har lika tillgang
till de nyttigheter som férdelas samt att det som tilldelats den enskilde individen &r kopplat till

en kollektiv insats.”

Svensson delar aven han in incitament i individuell beléning och kollektiv beléning.”™ Fér att
det ska vara mojligt att utféra en individuell beléning kravs det vissa forutsattningar for att
utvardera och bestimma en individs bidrag till verksamhetens mal. Ibland kan dessa
forutsattningar saknas da exempelvis de anstéllda ar i situationer dar kollegors 6msesidiga
beroende finns eller da individuell beléning skapar osdamja kollegor emellan. Det &r dock inte
bara den individuella beléningen som skapar problem utan &ven systembeldningen har sin
baksida da den, enligt Jacobsen och Thorsvik, inte motiverar den anstallde till att géra nagot

extra utdver sitt vanliga arbete vilket organisationen missar viktig arbetskraft pa.’®

For att ytterligare dela upp incitament i olika bel6ningsformer skiljer Svensson pa sociala
beléningar, av materiellt eller icke-materiellt slag, samt ekonomiska incitament som
tillsammans har gemensamt att beloningen ges till individen utav organisationen. Sociala
beloningar av immateriellt slag finns exempelvis i form av frihet och ansvar samt inflytande
over den egna arbetssituationen. |1 materiellt slag visar de sig i form av exempelvis
personalfester, studiebesdk och gratis kaffe, det vill sdga beloningar som ar direkt forknippade
med en kostnad fér organisationen.”” | kontrast till de sociala finns de ekonomiska
incitamenten som individen mottar fran foretaget i form av 16n och extraférmaner. Denna
ekonomiska beloning bestar bland annat av prestationslon, resultatlon, resultatbonus och
vinstdelning och ar i princip alla kontantférmaner som anvands som komplement for att betala
ut mer 16n. Prestationslon dr en 16n som varierar med den presterade kvaliteten eller
kvantiteten. Resultatlon varierar med organisationens produktionsresultat eller ekonomiska
reslutat varav provision dr en form av denna bel6ning. Resultatbonus innebér att

verksamhetens anstallda utlovas en speciell erséattning utefter mal och slutligen

™ Jacobsen & Thorsvik, (1998), sid 246 — 247
"> Svensson, (2001), sid 10

’® Jacobsen & Thorsvik, (1988), sid 246 — 247
7 Svensson, (2001), sid 20 — 21
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beldningssystemet vinstdelning innebar att foretagets &gare later de anstallda fa en del av

organisationens vinst.”

3.3.2 Beloningssystemens baksida

Det ar inte sdkert att beloningssystem alltid har en positiv inverkan pa individ och
organisation. Som namnts tidigare kan det vara svart att utforma ett system pa ett rattvist satt
och det kan latt bli osémja mellan kollegor. Det kanske till och med é&r s att alla anstéllda inte
blir mer motiverade av en hogre 16n likt de icke-instrumentella teorier som tidigare
presenterat. Det kan finnas de individer som prioriterar prestationer for egen personlig
vinnings skull.” Alfie Kohn, forfattare inom manskligt beteende, &r en av ménga som starkt
kritiserar incitamentsystem hos en organisation. Kohn skriver i sin artikel, Why Incentive
Plans Cannot work, att han inte tror att individen motiveras till att géra ett battre jobb bara for
att de har blivit lovade en beloning utan att detta system endast ar en tillfallig berommelse till
den anstéllda. Incitament foréndrar inte individens beteende, engagemang eller attityd till
arbete utan ses endast som en tillfallig forandring. Kohn bevisar dven genom sina studier att
hogre 16n inte tillfor en battre prestation pa arbetet utan att detta istallet har ett negativt
samband som paverkar under lang sikt. | artikeln tar Kohn upp sex stycken argument om att
incitament inte &r ett bra system for foretag utan att detta istéllet medfér kostnader for dem.
Den forsta standpunkten innefattar att 16n inte ar en motivationsdrivare. Trots att den anstallde
bryr sig mycket om vad I6nebeskedet visar, ar denna summa inte med i toppen 6ver listan om
vad individen egentligen bryr sig mest om. Den andra standpunkten handlar om straff, ett hot
som kan ge forandringar inom arbetet men langt ifran anvandas som nagon motivation for den
anstallde. Standpunkt tre involverar forhallanden pa arbetsplatsen och antagandet om att
bel6ning ger bristningar inom dessa. En kansla av att medarbetarna tavlar mot varandra
uppkommer latt och forhallandet dem emellan sétts pa prov. Den fjarde standpunkten vidror
fragan om att beléningar ignorerar férnuftet da ett problem uppstar och individen inte bryr sig
om vad som orsakat detta utan att incitamentet istallet star i vagen. Femte punkten om att
bel6ning motverkar risktagning, handlar om att den anstéllde endast gor vad denne exakt
blivit tilldelad att gora for att fa sin beloning. Slutligen den sjatte standpunkten om att
beléningar underminimerar intresset for sjalva jobbet. Om individen kommer till arbetet med

beléningen i bakhuvudet &r det denna som driver den anstalldes beteende och inte sjalva

"8 Svensson, (2001), sid 33 — 35
" Ibid. sid 69
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arbetet i sig. FOr att sammanfatta vad Kohn anser om beldningar goér han en jamférelse mellan
att utlova bel6ning till ndgon som verkar omotiverad och att erbjuda saltvatten till nagon som

ar torstig. &

3.3.3 Beloning som ett forsok till att styra individen

Enligt Jacobsen och Thorsvik ses bel6ning inte enbart som motivationsdrivare utan aven som
ett system till styrning och samordning inom ett foretag. Incitamentsystem inom
organisationsstrukturen Okar sannolikheten att de anstdllda anpassar sitt beteende till de
forvantningar som finns inom verksamheten.®* Ekonomiska incitament anvénds ocksé som ett
styrmedel enligt agentteorin. Inom denna teori finns det en agent (uppdragstagare) samt en
huvudman (uppdragsgivare) vars mal ar olika da agenten tenderar att handla i egenintresse.
En malkonflikt uppstar da som kan liknas vid Goldthorpes problematik kring en solidarisk
attityd till arbetet. For att forhindra denna malkonflikt sa att sa kallad malkongruens uppnas
satts en beloning in for att begransa agentens beteende for att pa sa satt fa huvudmannens mal
att bli uppnadda.®® Bryan S. Shaffer, amerikansk jurist, skriver i sin artikel, The nature of goal
congruence in organizations, om att uppna malkongruens inom en organisation &r ett vanligt
och viktigt fenomen. Problemet uppstar da malen, som oftast satts utav ledningen, ska vandra
hela vagen ner genom kommunikationskanaler till de anstallda med exakt samma innehall och
mening. Frontpersonalen ska dessutom acceptera dessa mal samt satta dem framfor sitt
egenintresse.®® Enligt Kathleen M. Eisenhardts, professor i strategi och organisation, artikel,
Agency Theory: An Assessment and Review, finns det dock ett satt att lyckas uppna denna
malkongruens da ett sa kallat kontrakt mellan huvudman och agent genom kompensation
(beldning) kan losa den rddande mal- och attitydkonflikten.®* Aven Robert N. Anthony,
professor i Management Control, och Vijay Govindarajan, professor i internationella affarer,
har i sin bok Management control systems, I6sningar pa detta problem. Precis som Eisenhardt

pastar forfattarna att malkongruens kan uppnas via ett incitamentskontrakt men &ven genom

8 Kohn, Alfie. (1993). Why Incentive Plans Cannot Work. Harvard Business Review, Volume 71, Issue 5, sid
55— 63

8 Jacobsen & Thorsvik, (1998), sid 84

% Ibid. sid 23

8 Schaffer, Bryan S. (2007) The Nature of Goal Congruence in Organizations. Supervision, Volume 68, Issue 8,
sid 13

8 Eisenhardt, Kathleen M. (1989). Agency Theory: An Assessment and Review. Academy of Management
Review, Volume 14, Issue 1, sid 58 — 59
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dvervakning da kontrollsystem satts upp for att granska agenten.®® Anthony och Govindarajan
havdar dock att varken beloning eller 6vervakning garanterar fullstandig malkongruens pa
grund av olika kostnader som uppkommer vid systemen, den s& kallade agentkostnaden.®®

3.4 Sammandrag av teorins huvudsakliga andamal

Presenterade teorier i den forsta delen ger fordjupad kunskap kring vad som karaktariserar
arbetssattet uppsokande forséljning. Den andra delen ger tva olika perspektiv pa individens
motivationsfaktorer; instrumentellt och icke-instrumentellt. Sist i teoriavsnittet beskrivs olika
beloningssystem som kan anvandas av organisationen som ett styrmedel. Dessa tre delar
lagger tillsammans en mojlig grund till okad forstaelse for vilka individer som lampas for
eventforséljningens specifika arbetsvillkor samt motiveras av dem. Tillsammans med
insamlad empiri kommer det i nésta avsnitt att analyseras vilka delar av den teoretiska

referensramen som kan vara aktuell for fenomenet eventforsaljning.

8 Anthony, Robert N. & Govindarajan, Vijay (2007). Management control systems. 12. ed. Boston, Mass.:
McGraw Hill, sid 531 — 532
% bid. sid 532
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4. Empiri och analys

| denna del kombineras uppsatsens teoretiska referensram med insamlad empiri och bidrar
darmed till uppsatsens analys. Sist presenteras en sammanfattanden del av analysens

overgripande slutsatser.

4.1 Ratt man for jobbet?

Arbetsuppgifterna ser ut sa att det forsta man gor ar att man slapar ner alla telefoner som finns i
lager ut i bilen. Man vaknar upp i olika stader, beroende pa var man jobbar. S& vi har hela Sverige
som var arbetsplats. Sen aker vi till en location d&, den platsen vi ska arbeta pa och det ar oftast ett
képcentrum eller en mataffar eller liknande. Sa stéller vi oss i ndgon luftsluss eller vid kassorna eller
nagot dar. Sen gar hela jobbet ut pa att stoppa folk och salja telefoner och abonnemang till dem.
(Intervju Erik, 2010-04-27)

Sahar beskriver en av de intervjuade eventforséljarna sina arbetsuppgifter da han berattar hur
en vanlig dag ser ut pa jobbet. Samtliga forséljare har ett arbetsschema som innebér att de &r
pa resande fot, jobbandes 11 dagar i strack med 9-10 timmars langa arbetspass. Erik fortsatter
att beskriva sitt arbetssitt; “Det vi sysslar med, det &r ju att vi sdljer nagonting som kunden
inte hade tankt sig att kopa. Vi stoppar dem nar de gor ndgot annat och far dem att képa det vi
saljer.”®. De arbetar, precis som definitionen antyder, med uppsokande forsaljning. Detta
specifika arbetssatt har utifran uppsatsens empiri visat sig locka en viss typ av méanniska, en

viss sorts malgrupp.

Jag brukar beskriva det som om man ska klara detta arbete sd maste man vara lite dum i huvudet.
Man ska liksom inte tro att man kan sélja for att man har kunskap utan man ska kunna hantera
personer, kunna prata latt och hitta de personer som stannar kvar och képer produkten pa plats.
For att de skulle lika garna kunna saga att de tanker pa detta idag och gar till butiken imorgon.
Du maste kunna hitta kunden som du saljer till pa platsen, direkt, och varfoér de ska képa den
direkt fran dig just nu. (Intervju Fredrik, 2010-04-29)

For att klara av arbetet som eventforséljare forklarar Fredrik att det inte handlar om att besitta
nagon form av kunskap i den traditionella formen. Det &r snarare en viss typ av manniska,
med en viss uppséattning egenskaper, som gor dem ldmpade for arbetsformen. Samtliga
intervjuade ar mellan 19 och 26 ar gamla och har enbart gymnasieutbildning. Majoriteten har

aven valdigt lite tidigare arbetslivserfarenhet. De beskriver sig sjalva som aktiva personer med

8 Intervju Erik, 2010-04-27



god sjalvdisciplin, &r socialt lagda och har en stor tavlingsinstinkt. En informant forklarar den
speciella kompetensen som krévs; “Ja, alltsi man maste ju kunna prata. Man maste ju veta
vad man snackar om. Man maste vara snabblard och fa in allt i huvudet. Ocksa maste man
vara valdigt, véldigt framét.”®, Det handlar, likt Fredriks citat visar, om en slags social
kompetens dér séljarnas uppgift ar att dvertyga kunden till att handla av just dem. Sociologen
Kristina Abiala, beskriver i sin forskning en yrkeskategori hon bendmner vid Overtalande
forsaljning. For de anstéllda inom eventforsaljning handlar det just om att Gvertala kunder,
nagot som kraver en viss slags formaga som kan liknas vid en speciell form av social

kompetens.

For att fa ratt genomslagskraft i argumentationen med kunden forklarar Isa; ”For det forsta
maste man ha lite pondus. Man maste tro pa sig sjalv. /.../ Man kan absolut inte vara blyg och
man maste kunna ta for sig.”®. | sin diskussion om det skadade ryktet som branschen blivit
utsatt for pa sistone, vilket namnts tidigare i uppsatsens inledande del, forklarar hon
ytterligare en nddvindig egenskap; “Ar man en sdn ménniska som tar illa vid sig av kritik, da
kan man inte heller jobba pa detta jobbet.”®. Ytterligare en informant, Gustav, beskriver hur
han enbart fokuserar pa det positiva; “Man fir inte 14ta det paverka, att man far nej, nej, ne;j.
Jag tinker bara pa de telefoner jag har salt.”*’. Det krdvs en sjalvkansla som ingjuter

fortroende samt gor att individen inte personligen tar at sig av kunders negativa kommentarer.

En av séljarna forklarar att ytterligare en forutsattning for arbetsformen ar att man &r ung;
“Man dr ute 11 dagar, dr aldrig hemma kéinns det som. Det &r ett jobb man ska ha nidr man ar

"9 Erik forklarar; “Det kravs att man

ung helt enkelt, man kan inte ha det om man har familj.
ar beredd att sldppa standardvardagen, det ar inget vanligt liv med nio till fem jobb, man &r
borta och reser mycket, man méste slippa vardagen hemma.”%. De beskriver yrket som ett
speciellt levnadssatt. Nagra papekar dock att det innebar en del uppoffringar, bland annat

genom en minskad kompiskrets pa hemmaplan. Hampus beskriver sin situation;

% Intervju Johan, 2010-05-04
% Intervju Isa, 2010-05-04

% |bid.

°! Intervju Gustav, 2010-05-03
% Intervju Isa, 2010-05-04

% Intervju Erik, 2010-04-27
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Just det har om man har ett forhallande. Det ar ju valdigt kravande for... for mig ar det inte lika
kravande men for partnern som ar hemma. S& visst, det pavekar ju sa. P& det sattet. Men jag trivs,
absolut. (Intervju Hampus, 2010-05-04)

Det kan konstateras att de intervjuade saljarna kan betecknas vid en speciell malgrupp som
besitter vissa personliga kvalifikationer; de &r unga manniskor med en specifik personlighet
som befinner sig i en viss fas i livet da de i storre utstrackning saknar tidigare
arbetslivserfarenhet och hogre utbildning. Pa vilket satt detta gér dem lampade for yrkesrollen

som eventforsaljare kommer genomgaende presenteras i den fortsatta analysen.

4.1.1 Okvalificerade arbetsuppgifter, ej synonymt med lag arbetsgladje

Alla eventforséljare som stéllt upp som informanter till denna uppsats ar, som namnts ovan,
lagutbildade. Arbetsuppgifterna som ingar i arbetet &r av relativt okvalificerat slag, da det inte
handlar om att utféra nagra avancerade uppgifter. Huvuduppgiften ar att sélja
telefonabonnemang for att pa sa satt knyta kunden till foretaget i flera manader framat. Nagra
av de teorier som anvands som referensram till denna uppsats, hévdar att okvalificerade
arbetsuppgifter i sin tur skulle leda till 1&gre arbetsglédje. Att arbetet som eventforsaljare
delvis innebér okvalificerade arbetsuppgifter, betyder dock ej att vem som helst kan utféra

arbetet eller att alla skulle bli motiverade av detta arbetssétt.

Alla ar inte fodda till att vara saljare, och jag menar, man maste kunna prata med folket pa ett

visst satt for att dem ska lyssna, s& att man maste ha hjarnan, man maste ha talférmagan, man

maste ha sociala kompetensen om man sager som sa. Har man inte det s& lyckas man inte, det ar

darfor omséattning ar sé stor bland personal. (Intervju Kristoffer, 2010-05-11)
Citatet ovan tyder pa att, vad som ser ut att innebara okvalificerade arbetsuppgifter, dnda
kraver en rad speciella kvalifikationer hos personalstyrkan. Detta innebar att egenskaperna
hos den specifika malgrupp som identifierats inom yrkeskategorin eventforsaljare, kravs for
att lyckas och trivas med arbetet. Tillhnér man inte denna, verkar man heller inte motiveras av

arbetet och blir darmed ej langvarig inom branschen.

Ehm... det ar ett jakla slitsamt jobb... alltsd... Det ar inte bara till att std pa location och sélja,
utan man ska sldpa de hdr helvetes lddorna upp och ner... /.../ Och det kan vara det virsta som
finns, hehe. Ehm... Och man ska kdra 70 mil en dag for att komma till location dagen efter, pigg
och glad liksom. S& det &r ett javla slitsamt jobb och det &r inte alla som klarar av det. Darfor sa
tror jag att man maste prova pa det for att veta om det passar en... (Intervju Isa, 2010-05-04)

~ 33 ~



Trots okvalificerade arbetsuppgifter kravs specifika kompetenser hos arbetsstyrkan, vilka gor
att de kan k&nna arbetsglddje och motivation med sitt yrke. Herzberg menar att
arbetsuppgifterna for eventforsaljarna ses som intressanta for malgruppen vilket gor att
uppgifterna blir en sa kallad motivator vilken bidrar till dkad arbetstillfredsstéllelse hos
personalen.
4.1.2 Eventforsaljning - ett rollspel?
De personliga kvalifikationer som séljarna besitter kan forklara hur de handskas med
rollintradandet som eventforséljning kan innebara, nagot sociologen Erving Goffman
diskuterar i det dramaturgiska perspektivet. En informant forklarar hur han &r sig sjalv i motet
med kunden;

Ja absolut det maste man vara. For det marker ju.. Alltsa jag hade ju markt pa dig till exempel, om

inte du hade varit dig sjalv nu, s& marker man ju anda smatt att den har personen ar inte sig sjalv.

Och om det blir tillgjort pa lilla minsta satt s& kommer, eller hade iallafall jag kant mig oséker.

Om jag skulle handla nagot av dig, och du inte hade betett dig, alltsd om du hade visat ndgot
onormalt beteende, da hade inte jag velat kopa nagot av dig. (Intervju Fredrik, 2010-04-29)

Samtliga intervjuade uttrycker att &ven de i valdigt stor utstrackning &r sig sjalva i métet med
kunden. Séljarna forklarar aven hur de vid hanteringen av klagomal fran kunder forsoker vara
pedagogiska och lugna ner kunderna for att reda ut problemet, om inte annat referera dem till

kundtjanst.

Jag lyssnar alltid. Det &r en av de grejerna jag har. Att om en kund verkligen kommer fram och
skaller pa mig, da lyssnar jag alltid klart pa vad det ar kunden har att sdga och sen kanske jag
foljer med négra foljdfragor... Hur kommer det sig att det blev sahar, hur lange sen va det. Och
sadana grejer. Och kanner jag att kunden ar for aggressiv, da klipper jag dar. Jatte trakigt att du
séger s& men jag kan inte std for det. Assa f&r man forsoka f& kunden darifran. (Intervju Isa, 2010-
05-04)

Som tidigare namnts innefattar den specifika malgruppen personer med en formaga att inte ta
at sig av de negativa uttalanden som kan férekomma fran kunderna. Tar man inte at sig av
kommentarerna, finns heller inget att dolja for kunden for att spela eller verka trevlig och
tillmotesgaende. De sociala fardigheterna saljarna besitter gor att det kommer naturligt. Pa sa
satt handlar det inte om nagot storre rollintradande. Det gor i sin tur att sdljarna lattare kan
behalla den expressiva kontrollen, som Goffman diskuterar, och kan darmed ge ett trovardigt
intryck till kunden.
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Séljarna beskriver dock samtidigt hur de anvéander sina kanslor for att styra kunden pa ratt
satt. De forklarar hur de anvander sig av ett glatt humor, ar positiva, trevliga, charmiga och
anpassar sig till kunden. Isa beskriver pa foljande satt; “Alltsa det &r ju verkligen... kunden
koper ju dig, alltsd mig da, innan dem koper det som jag presenterar. Det viktigaste ar att sélja
in sig sjilv forst.”®. Ur denna synvinkel gér det att likna vid sociologen Arlie Hochschilds
benamning emotional labor, da saljaren beskriver yrket som ett huvudsakligen emotionellt
arbete dar ké&nslorna ar det som séljs och blir till en produkt. De beskrivna egenskaperna
liknar dock de saljarnas egna till en sa stor grad att det inte innebar nagon storre uppoffring av
det individuella jaget. Eftersom det inte sker nagot skadespeleri fran séljarnas sida, sa ar de
sig sjalva. Sjalvfallet gar de in i en “siljarroll” for att agera som professionella siiljare, men

den kraver som sagt ingen stOrre anstrangning.

En iakttagelse som gjordes under observationerna, visar hur det inte finns nagon tydlig
avgransning av scenen som saljarna befinner sig pa. Det finns en monitor, likt en bardisk, som
fungera som siljarnas avlastningsyta och som en slags “startpunkt”. Det ar hit de lockar
kunderna for att presentera erbjudanden och sélja. Da séljarna alltid vistas pa olika offentliga
platser och inte har nagon permanent inréttning, gor det att kunden fritt kan promenera runt
monitorn fran alla hall. Nar de observerade séljarna tog pauser, satte de sig pa en stol som
fanns snett bakom monitorn, fortfarande mitt bland sin publik.*® Det var dock ingen som
upplevde detta arbetsvillkor som nagot problematiskt vilket starker argumentationen om att
arbetsformen for den specifika malgruppen inte innebér nagot strre rollintradande. Darfor
behdver de inte heller ett tydligt avgransat omrade, bakom scenen, dar de kan pusta ut och

lamna rollen for stunden, vilket motsager Goffmans teori.

4.2 Det specifika arbetsvillkoret provision

Samtliga intervjuade eventforsaljare arbetar utifran hundra procent provision. Enligt Svensson
ar detta ekonomiska incitament en resultatlon som varierar med den anstalldes
forsaljningsresultat. Hos den radande yrkesgruppen innebér detta att de far en viss summa
pengar, beroende pa vilken prisklass av abonnemang de saljer eller om de fornyar kunders

befintliga avtal. Det finns dock ett budgeterat mal for samtliga forséljare med krav pa att de

* Intervju Isa, 2010-05-04
% Observation 1, 2010-04-28
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méste sédlja minst tvd nytecknade abonnemang om dagen.®® Av intervjuerna framgick det att
just provisionen &r det storsta arbetsvillkoret som foreligger for denna yrkesgrupp. Detta
villkor &r det mest specifika och det syns daven i eventforséljarnas positiva instéllning till
beloningsformen da de vet att villkoret fungerar bast till just denna typ av forsaljning.
Hampus fortydligar resonemanget; ”Det hér jobbet skulle ju inte fungera utan provision.”97.
Bade foretag och individ tjanar dessutom pa detta arbetsvillkor da det faktiskt resulterar i mer
forsaljning. Tva informanter forklarar;
Vi saljer mycket mer pa grund utav att vi har provision, det ar det som motiverar, hade vi haft noll

provision, alltsa timlon, hade vi i princip inte sélt ndgonting. (Intervju Erik, 2010-04-27)

Amen hade jag haft en fast 16n, sdg att jag hade haft en fast 16n pa 25000 eller 20000, och du har
inte mal om att sélja sdhar tre om dan. D& kan du ju sitta dar pa din rév pa ladorna och tanka att
du far dina pengar &nda. Det &r ju som alla andra jobb som vi snackade om innan. D& kan du sitta
dar och géra samma sak hela tiden. (Intervju Fredrik, 2010-04-29)

De intervjuade anser alla att det bland annat ar provisionen som gor detta arbete sa speciellt
jamfort med ett “vanligt” arbete. Eventforséljarna maste standigt vara aktiva samt alerta och

pa sa satt pavisas har att villkoret passar bra till just den urskiljda unga malgruppen.

Arbetsvillkoret provision paverkar individen och det kan darigenom identifieras olika
attityder hos eventforsaljarna. Goldthorpe med flera menar att det finns tre olika attityder en
individ kan anta da det géller arbetet. Alla dessa tre attityder har en gemensam namnare,
I6nen, vilket innebar att de antar ett monetart perspektiv. Utifran insamlad data gar det att dra
slutsatsen att den specifika malgrupp som identifierats inom eventforsaljning, ofta motiveras
av bland annat just lonen, varvid det gar att koppla séljarna till forst och framst den
instrumentella attityden. Detta da manga av de anstéallda papekar att lonen prioriteras som
motivationsfaktor nummer ett i arbetet som eventforsaljare. Erik svar pa fragan om vad som
motiverar honom; “Pengar, det ir vil en av de hdgsta faktorerna”®. En annan informant
papekar att ”’Du viljer helt och héllet sjdlv hur mycket pengar du vill tjana, hur mycket du vill
jobba, hur mycket du &r beredd att offra for att na dit du verkligen vill komma.”*®. Detta
resonemang foljer den instrumentella synen val, da lonen enligt denna teori, ar till for att

kunna forverkliga annat som ligger utanfor arbetslivet. Majoriteten av informanterna menar

% |ntervju Fredrik, 2010-04-29
" Intervju Hampus, 2010-05-04
% Intervju Erik, 2010-04-27

% Intervju Fredrik, 2010-04-29
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ocksa att betalning efter prestation, det vill sdga provisionslon, &r den mest rattvisa

I6neformen for detta specifika arbetssétt.

Det positiva ar att man verkligen, verkligen far betalt efter prestation. /---/ Har far man ju
verkligen betalt utefter vad man gor, alltsa det ar helt upp till dig hur mycket pengar du ska tjana.
Saljer du ingenting far du heller ingenting betalt, det tycker jag ar positivt. (Intervju Erik, 2010-
04-27)

En motsagare till Goldthorpes instrumentella synsatt pa motivation ar psykologen Fredrik
Herzberg som med sin tvafasteori skiljer pa begreppen motivatorer och hygienfaktorer.
Provisionslon &r enligt denna teori en hygienfaktor, som darfor enbart kan bidra till minskat
eller 6kat missnoje hos eventpersonalen. Séljaren Fredrik beskriver foljande, med betoning pa
sista meningen; “Jag tycker det dr jitte kul. Si linge jag tjdnar pengar.”'®. Skulle denna
saljare inte tjana nagra pengar, skulle han heller inte tycka att arbetet var roligt, han skulle
vara missnojd, vilket dverrensstdammer med Herzbergs teori. Som tidigare ndmnts, anger
majoriteten informanter att 16nen ar prioritet nummer ett for att kdnna sig motiverade av
arbetet, vilket gor att I6nen bidrar till ett minskat missndje hos personalen. Lénen &r darmed

en hygienfaktor. Kristoffer berattar:

Vad som motiverar mig, det ar att f& ga upp pa scen infor hela foretaget. Att fa aka pa dem har
resorna som dem lanserar ut att man vinner. Da &r det en san resa som dem betalar allting ni kan
tanka er. De finaste hotellen, de finaste nattklubbarna, fallskarmshoppning, alltsa allt! En s&n sak.
Aven vinna manaden, vinna dagen, dem har grejerna gor att man blir motiverad. Sen sa sjélvklart,
I6nen tanker man pa lite mer nu &n vad man gjorde innan, sa blir det. Jag vill ju inte ha ut mindre
en manad an vad jag hade en annan. (Intervju Kristoffer, 2010-05-11)

Detta innebéra att inte enbart provisionslénen kan bidra till arbetstillfredsstéllelse fullt ut, utan
att den till sin hjalp kraver sa kallade motivatorer liknande de som beskrivs i citatet ovan.

4.2.1 Lonesattningens baksida

Ibland kan man kdnna att man vill ha en fast I6n. Nar man star dar och representerar X som
varumdrke en heeel dag och man kimpar men inte fdr ivdg ett enda sdlj, dd... Men sjutton jag
borde ju anda fa nagonting for den har dagen. (Intervju Isa, 2010-05-04)

Provisionssystemet &r i grund och botten implementerat av ledningen och utgér som sagt ett

arbetsvillkor, men sdaljarna konkurrerar och pressar dven varandra, med krav som

1% Intervju Fredrik, 2010-04-29



huvudsakligen kommer fran dem sjalva da l6nen utgdr en stor motivationsfaktor. Kunderna
blir pa sa satt till ett medel for att uppna malet snarare an att vara malet i sig, vilket Marek
Korczynski kallar for ett instrumentellt synséatt. Erik svarar féljande pa fragan om huruvida

provisionssystemet ar rattvist;

Det belonar den som saljer mest. Sen tar det ju inte hansyn till hur nojda kunder du far, och pa
vilket satt du har salt. Folk som valjer att pusha granserna och inte séljer pa ett snyggt satt, och
sadana grejer, kan komma undan med det och tjana ganska mycket pengar innan det dr ndgon
som gor nagot at det. Det finns ju uppféljning pa det men det ar ju ganska luddigt, det ar ganska
mycket upp till dig sjalv. Sa till viss del, den som saljer mest tjanar mest, men skulle man kanske
vilja att det var lite andra faktorer som varderades ocksa. (Intervju Erik, 2010-04-27)

Det ar utifran kvantifierbara kriterier som de anstalldas framgang mats, jamfors och bel6nas.
“Dem pa kontoret lskar ju siffror, det r det bista de vet!”, forklarar Hampus.'™ Provisionen
gor att the commercial idiom, som professorn Guy Oakes diskuterar, &r 6verordnat. Det finns
dock en 6nskan fran flera séljares hall om ett dkat fokus pa the service idiom. | citatet nedan

illustreras detta;

Sag att du har en familj och gér nagot skitora sé att alla far nya telefoner och det blir billigare
och s&. Assd gor du det en dag, sag att du star i Kristianstad &ssé blir de skitndjda sen nésta dag
ar ju jag kanske i Malmé... d& kan inte den har kunden... jag far ingen nytta av att jag gjorde
nagon nytta dar. Det ar ju oftast kunderna som &r basta reklamen. S& om man skulle st pa samma
stalla varje dag s& skulle ju denna kunden kunna rekommendera mig till hennes vanner eller
familj, sa skulle de kunna komma till mig. Men det &r ju inte riktigt s& nu. Man gor en bra grej
sedan drar man. (Intervju Hampus, 2010-05-04)

| grund och botten handlar detta dock fortfarande om the commerical idiom da Hampus,
genom att agera serviceinriktat och tanka langsiktigt, skulle gora en egen vinning pa det
genom att fa ett gott rykte. Detta skulle generera i fler kunder och en hogre provision for
honom sjélv. Med andra ord kan ett renodlat service idiom omojligen forekomma da det finns
ett provisionssystem som kombineras med att eventforsaljarna har en ny arbetsplats varje dag.
Ledningen indikerar att the commercial idiom &r Gverordnat genom att enbart mata i
kvantifierbara termer. Det ar dock saljarna sjalva som bér ansvaret for att uppna resultat och
tjdna sin inkomst. En annan informant forklarar; “Det &r upp till mig om jag vill sélja eller
inte. Det gér att silja overallt.”'%. | en annan intervju ges exempel pa forséljningsstrategier

for att lyckas sélja pa alla platser;

190 Intervju Hampus, 2010-05-04
192 Intervju Isa, 2010-05-04
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Man mdste ju anvinda sina egna knep. /.../ Man kan ju tillexempel sdga.... har du tagit ut
grasklipparen? Eller nagot. Man maste fa kunden att borja tanka. Man maste f& kunden att stanna
upp och tanka.. sdhar.. va fan sager han? Det behover inte vara nagot med foretaget att gora. /.../
Det kan ha med vad som helst att gora... till exempel... har du en tvattmaskin? Alltsd kunden méste
bli chockad pa nagot satt. (Intervju Johan, 2010-05-04)

Risken finns, precis som professor Robin Leidner lyfter fram, att det, pa grund av
provisionssystemet, utvecklas en ideologi som rattfardigar anvandandet av tekniker som avser
att manipulera kunder till att genomfora kép. Fragan ar vad Leidner avser med manipulering.
Som tidigare konstaterats handlar eventforsaljning om att skapa ett behov hos kunder, det ar
samtliga intervjuade 6verens om. Alla saljare ar &ven noga med att papeka att de inte pa nagot
satt vill lura kunden till att handla. Forséljningssattet inom branschen har dock fatt utsta
mycket kritik fran konsumenter som anser sig blivit lurade, dar de manipulativa teknikerna
troligtvis gatt ett steg for langt. Hampus beskriver kundernas syn pa arbetsséttet;

Alltsd méanga olika eventforséljning har ju fatt just den har lur- och bedrageristampeln pa sig,

tyvarr. S& det ar ju manga som ar valdigt nedlatande om att det ar varldens skitjobb och hur jag

kan jobba med det har... Men ja, det ar valdigt blandat. Men det &r ju manga som har blivit
lurade. Sa dem stannar ju aldrig mer, dem &r liksom forbannade. (Intervju Hampus, 2010-05-04)

Andra intervjuade aterger liknande berattelser och forklarar hur vissa kollegor anvant sig av
etiskt tveksamma forséljningstekniker, nagot de kallar for “fulsélj”. De beskriver dven hur
foretaget vidtagit atergdrder for att “roja upp” bland eventforséljarna for att bli av med
individer som anvant sig av detta forsaljningssatt. Framforallt de intervjuade som jobbat en
langre tid pd foretaget, uttrycker hur “fulsdlj” och den “aggressiva séljstilen” inte dr nagot
onskvart beteende bland kollegorna och tvekar inte 6ver att rapportera ifall det skulle existera.
Det finns med andra ord en standig konflikt mellan de som forsoker “silja fint” och de som
forsoker utnyttja systemet.

Minst 90% sager nog att de inte gillar oss. /---/ Det &r ndgonting vi far jobba med varje dag. Vi far

inte salt och kunder och personer da &r otroligt otrevliga mot en hela dagen och det paverkar ju

en hela tiden. Det ar nog det varsta med detta jobbet, att inte kunna svélja det och jobba vidare.
(Intervju Erik, 2010-04-27)

Som Goffman kallar det, saknas en dramaturgisk lojalitet bland medarbetarna. Hela pjasen
fallerar da inte alla séljare samarbetar och kor efter samma manus. Det blir en stokig
forestallning med ett kaos som lamnar dem sarbara. Publiken genomskadar skadespeleriet och
trovardigheten gar forlorad. Ryktet sprider sig och till slut kommer ingen langre for att se pa
forestallningen. Kontrollen har pa sa satt gatt forlorad. Johan forklarar hur kunder tréttnat pa
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att aterkommande fa utstd deras séljforsok; “Personer som hor det hiar varje dag och inte
verkligen vill ha nagot, eller har blivit lurade tidigare. Dem &r ju sa javla bittra. Dem hatar ju

0SS 5103

Konflikten mellan the service idiom och the commercial idiom, som Oakes diskuterar, ar
valdigt tydlig. En alltfor stor tyngdvikt vid the commercial idiom kan resultera i anvandandet
av tekniker som avser att manipulera kunder utéver vad som anses vara etiskt korrekt, det vill
sdga att “fulsdlja”. Dock tycks enbart denna ena extrem vara kdnd for siljarna.
Grénsdragningen mellan the service idiom och the commercial idiom ar naturlig for dem,
vilket gor att det inte uppstar nagon, for dem synlig, konflikt, precis som Oakes bekraftar. For
de “drliga” séljarna ar the service idiom en naturlig del av arbetet. Detta beror pa att de, som
tidigare namnts, har en rad unika kvalifikationer som gor att sdljarna inte behdver anvanda sig
av en yttre fasad, eller vad Hochschild kallar surface acting. Det blir istallet ett genuint

framtradande.

Aven Alfie Kohn, kritiker till beloningssystem, har rétt i vissa av sina standpunkter géllande
denna malgrupp. Enligt honom skulle eventforséljarna inte motiveras till att gora ett battre
jobb genom provisionsbeloning. Kohns fjarde standpunkt, om att beloningar ignorerar
fornuftet, kan har relateras samt starkas genom den ovanstdende diskussionen kring
“fulsdljning”. Incitamentet stdr i vigen for vissa anstdlld och de blir en aning blinda for
“omvirlden” d& de bara har en sak i tankarna, att lyckas silja for att pa sa satt fa lyfta 16n i

slutet av manaden. En av informanterna beskriver sin provisionsinriktade syn enligt féljande;

/.../ndr man kommer over en viss grdns kan man ju fd en guldpenna eller vad det nu dr, lojligt,
men den vill man inte ha for det &r inte pengar. Eller, jag vill inte ha den. /---/ Det finns ocksa
andra sddana beloningar, man kan vinna en tv, stereoanlaggningar och sant. Man kan ju kopa det
for pengar istallet. (Intervju Gustav, 2010-05-03)

Manga informanter anser att beléningsformen &aven satter press pa dem med det faktum att de
faktiskt maste sélja for att fa betalt. Det gar har att dra en parallell till Kohns andra standpunkt
angaende straff. Ett slags indirekt straff ges till de individer som inte séaljer speciellt bra eller

inte séljer dver huvudtaget, det vill sdga I6nen uteblir.
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Enligt Abraham Maslows behovsteori innebér det andra steget pa hans behovsskala, langtan
efter att kanna trygghet. | uppsatsen referensram ndmns ocksa att detta behov skulle kunna ga
att koppla till pengar. Provisionsloneséttning som &r ett av eventforsaljarnas arbetsvillkor,
innebadr inte att detta behov blir tillfredstallt. Det kan snarare innebéra stor stress for saljarna

att inte veta exakt vad de kommer att tjana.

Jag kan ju jobba gratis en hel dag, och det ar inte optimalt om man sager sa. Och det kan vara
sadana saker som att olika séljare saljer olika snyggt, man har olika samvete sa att sdga. Andra
kan tjana valdigt mycket pengar pa att sélja pa ett satt som kunden inte blir ndjd med. Det kan ju
bli frustrerande och kanske frestande for vissa att, ska jag gora det har jobbet ska jag ocksa tjana
pengar, att man skippar de har samvetsgranserna. Det blir mycket press i och med att det &r
sadant saljfokus och det &r 100% provision. (Intervju Erik, 2010-04-27)

Maslows resonemang kring trygghetsbehovet kan liknas vid Goldthorpes byrakratisk attityd
till arbetet, vilken inte gar att applicera fullt ut inom eventférsaljning. Detta da denna attityd
innebar att l16nen ger en trygghet i form av fast anstallning och regelbunden inkomst.
Provisionslonesattningen foljer inte den byrakratiska attityden, utan kan, som citatet ovan
visar, snarare innebéra en otrygghet. Herzberg menar att otrygghet pa arbetet &r en sa kallad
hygienfaktor, som paverkar missnojet hos personalen. Otryggheten som provisionslonen

innebar, bidrar till 6kat missndje med arbetet hos eventpersonalen.

Den unika egenskapen i form av den tavlingsinstinkt som tidigare ndmnts att alla séljare har,
gor att de anda kan dra nytta av alla de positiva egenskaper som provisionen medfor. Arbetet
ses som en utmaning dar de stdndigt kan satta upp nya mal att sla. Hampus forklarar; /.../
Det dr ju hela tiden en tdvling. Du vill jamt vinna, du vill ju tjdna mest pengar.”lo4
Tavlingsinstinkten som den specifika malgruppen har, gor att de troligtvis ar mer resistenta
mot de pafrestningar som provisionen annars kan innebéra.

S& man kampar pé hela dagen, och det géller ju att inte ge upp. Ar klockan fem pé eftermiddagen

och man har inte salt ndgonting. D& far man tanka att det ar tvd timmar kvar och ingenting &ar
omajligt. S& man inte ger upp. (Intervju Isa, 2010-05-04)

En annan informant beréattar hur han och en kollega lyckades sla nytt platsrekord for antalet

salda abonnemang, fran 12 till 13 stycken, dar de befann sig;

Vi stod dar da fran klockan fyra och hade inte fatt in en javel. Och det var ju som jag sa innan,
klockan var tio i 8, halv 8, 7 och vi sa att nd nu maste vi fixa detta. S& vi gick in och kopte 4
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RedBull, tvd RedBull var och choklad och sdhar och nu bara javlar maste vi sélja. /.../ Sen fick
han in en tio i 8. /.../ D& gick man hem och la sig och sov gott pa kudden. (Intervju Fredrik, 2010-
04-29)

Da provisionen utgdr en stor motivationsfaktor for de anstallda inom eventforséljning, rader
ocksa det en tavlingsanda mellan medarbetarna. De tillsynes negativa effekterna
provisionssystemet medfor, utgor inget hinder da samtliga séljare har denna tavlingsinstinkt

som matchar systemet.

4.3 Bonus — ytterligare en motivationsdrivare

Det ar inte bara provisionen som belénar eventforsdljarna utan dven andra ekonomiska
incitament som Arne Svensson bendmner vid namnet resultatbonus. Dessa innefattar for
sdljarna; tavlingar, “bonusstegen”, “femtiolappen” samt att “leada” nytt folk till foretaget.
Resultatbonusarna, i form av sarskiljd ersattning, utlovas hér till de anstallda efter uppfyllelse

av vissa mal.

Det ar tavlingar hela tiden, om resor, om prylar och det finns topplistor som vi far ut varje dag pa
sms vem som har salt mest sa att saga, s& det ar valdigt ppet vilka som ar béast. /---/ Det man
mater ar ju nya abonnemang framfcrallt, alltsd nar man tecknar ett nytt abonnemang. De ar det
som méts hogst och det ar det som syns pé topplistorna. (Intervju Erik, 2010-04-27)

Har ser man hur individernas tavlingsinstinkt kommer till anvandning igen. Enligt Erik pagar
det standigt tavlingar for eventforsaljarna och vinsterna kan innebéra allt fran att fa kora den
finaste bilen till att vinna en resa till Miami for dryga 200 000 kronor. Fredrik berattar om den
rddande tavlingen; “Just nu dr det skumpativling. De som har hogts teamsnitt vinner ett helt
bord fullt med skumpa.”. Han menar pa att allt &r en tdvling, man méste ha en vinnarskalle for
att kunna klara av detta jobb och hela tiden vilja vara béttre &n sina kollegor, en egenskap som

tidigare namnts och som dessutom motiverar den urskiljda malgruppen.

Tva andra typer av resultatbonus som utlovas eventforsiljarna dr de sa kallade ’bonusstegen”

och ”femtiolappen”. Gustav forklarar beloningsséttet bonusstegen” pa foljande vis;

S& har funkar det, om vi séljer Gver en viss grans, sa far vi bonus, den bonusen ar pengar. Det ar
grans ett, sen finns det grans tvd, kommer du éver den sa far du annu mer pengar, sen finns grans
tre och saljer du 6ver den far du annu mer pengar. (Intervju Gustav, 2010-05-03)
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Isa forklarar hur ”femtiolappen” fungerar;

/../Vi har ju ndgot som kallas femtiolappen... For varje abonnemang vi sdljer sa far vi ju en
speciell provision pa det. Men sen far vi aven 50 kronor extra... Och den femtiolappen dr for att vi
skoter allting runt omkring. Inventeringar, bestallningar, posthantering, hit o dit. Da far vi 50
kronor extra fér varje nytt vi saljer. (Intervju Isa, 2010-05-04)

De bada ar ytterligare beléningar som motiverar de anstallda till att prestera battre och
mojliggor uppgiften att jobba utefter uppsatta mal. Da den specifika yrkesgruppen besitter de
speciella egenskaper som de gor, fungera dessa bonusar som en perfekt motivationsdrivare till

att kunna tjana extra pengar.

Det mirks dven tydligt att sdljarna &r inne i ett “beloningstank™ dven utanfor arbetet. Deras
vardag tycks praglas av samma forsaljningsfokus som pa arbetet, allt for att lyckas tjana mer
pengar. Med andra ord visas det &ven hér vara en viss typ av manniska som drivs av just detta
beloningssystem. En séljare forklarar att de till och med far betalt for att tipsa om
nyrekrytering till foretaget, ett s kallat “lead”.'® Denna ekonomiska beléning liknas precis
de ovannamnda vid Svenssons resultatbonus. Informanten Fredrik forklara systemet;

N& men jag skickar in ett lead, det har jag i programmet, ett tips, s& ringer de upp er, s kommer

ni komma pa intervju sa bra ni gick vidare s& kommer ni till nasta och d& kommer ni vidare pa

utbildning uppe i Stockholm. Har ni sen skrivit pa pappret dér att ni ska borja sa tjanar jag tusen

spann per skalle. Jobbar ni d& kvar i tre manader s& far jag 3000 per skalle. (Intervju Fredrik,

2010-04-29)
Det visade sig inte bara finnas ekonomiska incitament for eventférséljarna, utan &ven
ickemonetdra, sociala beloningar av materiellt och immateriellt, som Svensson kallar dem.
”/.../ Det ir ju s, om du siljer bra s& fir du sti pa de bista stillena ocksé. /---/ Framgang
foder dnnu mer framgéng liksom.”*. Hampus forklara har att vissa locations ar béttre &n
andra och att de team som séljer bast, far en plats hogt upp pa forsaljningstopplistorna,
belonas med att fa en forsaljningsplats med stort kundfléde. Detta karaktériserar de sociala
beldningarna av immateriellt slag, den som faktiskt gor jobbet erhaller hedern och prestige av
det goda resultatet.

| insamlad data gar det att se att tavlingar och att fa sta pa bast locations ar de enda
systembel6ningarna inom foretaget, det vill sdga incitament som enligt Jacobsen och

Thorsvik ges till grupp. Systembel6ningen med bra locations leder saledes aven vidare till

19 Intervju Fredrik, 2010-04-29
1% Intervju Hampus, 2010-05-04
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battre forutsattningarna for de individer som far dessa platser och gynnar, samt motiverar,
darmed forséljaren individuellt till enskilda ekonomiska incitament genom mer forsaljning.

Manga av de intervjuade anser att mdjligheten till eget ansvar och frihet, andra sociala
beloningar av immateriellt slag, &r patagligt inom detta arbete. Saljarna kanner att de har stort
inflytande Over den egna arbetssituationen som dessutom bara véxer desto langre man varit

107
d.

anstall Isa uttrycker sig exempelvis pa foljande sétt; /.../ Det dr det som jag tycker &r

riktigt, riktigt roligt, att... eh... man fir ta vildigt mycket eget ansvar.”'%,

Enligt Herzberg &r faktorer som ansvar och frihet en sa kallad motivator for de anstéllda.
Ansvar och frihet ar nagot som ar mycket utbrett inom eventforsaljning, en séljare beréattar att

»pa det hir jobbet har man... man méste ju ta eget ansvar.” %, Isa fortsatter:

Det handlar inte bara om det vi gor nar vi star pa location utan det ar sd mycket annat som
ocksd maste stamma. Lagga bestallningar, inventeringar, resor. Ocksa ska man synka med
bilarna, vart man ska. S& det ar valdigt mycket man far fixa och pyssla med sjalv. Och det ar det
som jag tycker ar riktigt riktigt roligt, att... eh.... man far ta valdigt mycket eget ansvar. Du har
ju ansvaret for s& himla mycket véldefulla grejor ocksa. (Intervju Isa, 2010-05-04)

Ansvar och frihet bidrar, tillsammans med andra arbetsvillkor inom branschen till 6kad
arbetstillfredsstallelse hos personalen. Beloning genom ansvar och frihet kan aven appliceras
pa Svensson och Wilhemssons figur om det dubbelsidiga sambandet mellan
arbetstillfredsstallelse, motivation och effektivitet. Just eget ansvar och medinflytande i
arbetet ar en del av klimatet som kravs i ett foretag for att sambandet ska uppkomma och
forverkligas dar. Som samtliga ovanstaende citat sdger om ansvar och frihet sé finns det goda
forutsattningar for att just detta klimat inom eventforséljning existerar. L&nken mellan det
dubbelsidiga sambandet ar just beléningen och med det breda bel6ningssystem som foretaget
idag innehar, med bade ekonomiska incitament och sociala beléningar, framjas sambandet val

for den specifika malgruppen.

Svensson beskriver att det finns sociala beldningar &ven av materiellt slag. Dessa beléningar
medfor en kostnad for foretaget och ses darfor som en forman till de anstéllda. Utifran Fredrik

framkom det att foretaget bland annat anordnar speciella event dar alla séljare traffas for

97 Intervju Gustav, 2010-05-03
1% Intervju Isa, 2010-05-04
19 Intervju Johan, 2010-05-04
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prisutdelningar av olika slag som sedan féljs av en stor fest.'’® Denna typ av formén
uppskattas av samtliga informanter och pushar dem extra mycket till att vinna tavlingarna
samt finnas med pa manadens topplista. Kristoffer beskriver, som tidigare namnts, dven detta
event som en drivkraft; ”Vad som motiverar mig, det ar att f4 ga upp pa scen infor hela
foretaget.”*. Att f4 en topplats och f& hamta pris pa scenen infor hela foretaget kan ocksa ses

som en form utav uppskattning fran andra medarbetare.

Enligt Maslow innebér det fjarde steget i hans behovsteori, ménniskans behov av att kdnna sig
uppskattad. Aven inom eventforsiljning visar sig detta behov; »/.../ om man siljer jivligt bra
s ringer chefen dig kanske tre gnger om dagen. Om du inte siljer sa ringer han inte.”™2.
Som citatet visar, &r uppskattning kopplat till prestation, vilket hela bonus- och
provisionslonesattningen ocksa ar. Inom eventforsdljning grundar sig mycket pa
forsaljningen, vilket har innebéar att personalen maste prestera for att fa uppskattning. Jamfor
man med Herzbergs tvafasteori, kan uppskattningen kopplas till att vara en sa kallad
motivator, vilket innebar att personalens arbetstillfredsstallelse 6kar da deras prestationer

uppmarksammas positivt.

4.4 Teamspirit, A och O inom eventforsaljning

Maslows tredje steg i behovsteorin innebdr behovet av att kdnna gemenskap. Inom
eventforséljning visar sig detta behov vara stort, och 1 ménga fall dven uppfyllt, ...det dr nog
bra stamning for att alla ar unga, alla har samma mal och sen kor vi bara. Vi aker runt och
jobbar bra tillsammans, alla ir glada!™. Att detta behov blir uppfyllt & ingen slump, utan

tillhor det specifika arbetssatt som eventforsaljning innebar.

Jag tror vi ar sex eller sju lag nu, och det paverkar valdigt mycket vilken tid och plats man far
std pd. Det laget som saljer bast far bast locations d, det peppar varandra och far med teamet
att tavla pa det sattet ocksd, sa det ar det absolut. Det ar viktigt att det gar bra for resten av
teamet for att det ska pusha mig. De allra flesta paverkas nog av hur de gar for resten av teamet,
stora delar i alla fall. (Intervju Erik, 2010-04-27)

Teamarbete &r ytterligare ett arbetsvillkor inom branschen som hjalper till att motivera de

anstallda. | detta motivationsarbete har teamleadern ett mycket stort ansvar. Fredrik beréttar

19 Intervju Fredrik, 2010-04-29
11 Intervju Kristoffer, 2010-05-11
Y2 Intervju Fredrik, 2010-04-29
3 Intervju Gustav, 2010-05-03
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hur teamleadern motiverar dem till att sélja mer, och pa sa sétt dven tjdna mer; ”Ja assa, han ar
ute och guidar oss. Han skickar liksom sms hela dagarna. ” *X leder. K66or. Kvillsrace.

»114 En annan informant berattar om vilken makt

Ko6606r.” Puschar, puschar, puschar.
teamleadern har d& denne dven kan sétta kdppar i hjulet; "Men sen kan ju teamleadern ocksa
paverka det har egentligen, genom att ge dig daliga locations och jobbiga resor och sadana
grejer.”'*>. En bra teamledare kan férutom att forespraka god sammanhallning inom gruppen,

ocksa skapa en stark kansla av lojalitet.

Det ar sa har att vi har ju olika team, och vart team sa var det da inte riktigt bra for tillfallet, folk
salde inte tillrackligt bra och det var bara jag och en annan som salde. D& kande jag att, sa
mycket som min chef har gjort for mig, sa vill inte jag bara dra om man ska saga som sa. Sa jag
har stéllt upp for honom och det har hjalpt mig javligt mycket. (Intervju Kristoffer, 2010-05-11)

Herzberg menar att arbetsledningen, i evenforsaljarnas fall teamleadern, kan skapa eller
motverka missndje, det ar darmed en hygienfaktor. | citaten ovan visas tydligt hur
teamleaderns arbete inom eventforséljning ses som mycket positivt, varvid missnojet med
arbetet minskar hos de anstallda. Aven Goldthorpes solidariska attityd inom eventforsaljing
gar att koppla till teamarbete, da den innebar att arbetet inte enbart ses som en kalla till
inkomst, utan ocksd som en gruppaktivitet. Detta marks tydligt inom eventforséljning, dar
arbetet i stor grad &r uppbyggt utifran teamarbete. Under de observationer som inledde
uppsatsens datainsamling, uppmérksammades tidigt att stdimningen mellan kollegorna som
arbetar tillsammans dr mycket god. De smapratar mellan kundmotena och har en kamratlig
stamning sinsemellan, vilket bland annat visade sig da ett lyckat kundmoéte for den ena
personen sedan efterféljdes av ett ~high five” mellan dem bada.™® Att gemenskapen kollegor
emellan &r av stor betydelse for de anstéllda, bekréaftas av manga informanter. Isa pratar om
teamet som en familj;
Sa det blir ju att ens team blir en liten familj. Det &r dar... man tavlar ju alltid for sitt team, mot de

andra teamen. Fast samtidigt... man tdavlar mot dem, man dr alla vinner dndd liksom. Férst och
framst s& ar det ju teamet man ar grymt bra vanner med liksom. (Intervju Isa, 2010-05-04)

| Goffmans dramaturgiska perspektiv beskrivs en form av grupparbete, som ocksa gar att
applicera pa teamarbetet inom eventforsaljning. Detta da den familjara stamningen &r ett

tydligt exempel pa det som Goffman menar bor préagla ett team och som gor att medlemmarna

14 Intervju Fredrik, 2010-04-29
15 Intervju Erik, 2010-04-27
116 Observation 1, 2010-04-28
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blir sammansvetsade. Kristoffer berittar att anledningen till att arbetet ar sa bra ar ”/.../ for
att jag har virldens bista chef och dven dem bista kollegor du kan ha.”**’. Att denna typiska
gemenskap inom eventférsaljning motiverar och skapar arbetsgladje, skulle ocksa kunna ses
som en av Herzbergs hygienfaktorer, da personalen faktiskt &r valdigt nojda med

arbetsvillkoret som innebar teamarbete.

Gemenskapen ar som sagt, inget som skapas av en slump. Arbetsgivarna ar mycket mana om
att denna speciella kultur skall utvecklas mellan de anstéllda. | det dagliga arbetet skapas en
lagkansla da teamet arbetar och bor tillsammans under intensiva forhallanden. Da alla arbetar
elva dagar i strack och sedan enbart &r lediga i tre dagar, kommer de anstéllda mycket néra
varandra.’® En specifik féretagskultur skapas mellan eventférsaljarna och den solidariska
attityden blir da enligt Goldthorpe av positivt slag. Dock kan attityden &ven bli till féretagets
nackdel da risk finns att olika grupperingar inom organisationen skapas, vilket kan leda till att
en “vi-mot-dem”-kénsla mellan personalen. Hampus ger ett exempel pa detta:
Det kan skapa javligt mycket tvister och sanna grejer alltsa. Om jag skulle st med en san fuskare,

jag skulle ju liksom... aaa... om han e ny d&. De som har jobbat langre, de kan man liksom inte
satta pa plats. (Intervju Hampus, 2010-05-04)

Kohns tredje standpunkt pavisar ocksa att det finns vissa brister inom relationerna pa
arbetsplatsen. Trots att de flesta &lskar tdvlingsandan skapar denna dven en negativ stdimning
vissa kollegor emellan, Kristoffer beskriver foljande; ”/.../ alltsa att jag hatar ju en del for att
dem ibland har salt for mer dn mig, och att det snackas mycket skit. Dem hittar pa och
blablabla, nir jag vet att det inte dr sant.” Grupperingar skulle ocksd kunna uppstd mellan

personalen och foretaget, vilket i sin tur skulle motverka malkongruens inom organisationen.

Enligt Bryan S. Schaffer uppnas malkongruens da agent, eventforsaljaren, och huvudman,
foretaget, har ett och samma mal. Utifran informanterna ar det delad asikt i frdgan om
foretagets intresse gar hand i hand med saljarnas. For att lyckas med Gverrensstimmelsen
anvander foretaget beléningen som ett slags styrinstrument och kontrakt precis som Robert N.

Anthony och Vijay Govindarajan foreslar. Hampus ger sin positiva asikt som enligt honom

Y7 Intervju Kristoffer, 2010-05-11
18 Intervju Erik, 2010-04-27
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utmynnar 1 malkongruens; ”Da tjdnar jag mer pengar och da tjdnar foretaget mer pengar.”llg.

En annan informant har inte lika positiv syn till styrningen genom beléningssystemen;

Vi star ju med 100 procent provision. Har man stétt en hel dag utan att ha salt nagot, d& har du
anda statt dar en hel dag och representerat varumarket i tio timmar och du far inte en spann for
det. D& kanner man liksom, va fan haller jag pd med? (Intervju Isa, 2010-05-04)

Anthony och Govindarajan anser att styrningen mot samma mal aven kan ske genom kontroll
och dvervakning. DA det tidigare framgatt att eventforséljarna har stor frihet och ett stort
ansvar verkar det inte som att foretaget visar nadgon direkt styrning utan mer en indirekt sadan
genom teamleadern, topplistor och dylikt for att ha kontroll Gver situationen och vara
uppdaterade. Isa dr en av méanga som inte ser “’kontrollen” som nagot nédvéndigt ont; "Dem
har ju koll pa en. Ens teamleader ringer ju en tre gdnger om dagen och peppar upp en.” 1?0
Annu en géang pavisas det utifran informanterna att foretaget gér mycket for att motivera sina
anstallda och darigenom nas en gemensam malbild; da eventforsaljarna tjanar mer pengar

tjanar &ven foretaget mer pengar.

4.5 Mojligheten att na toppen

Det sista steget i Maslows behovsteori handlar om sjalvforverkligande. Inom eventférsaljning
kan detta behov liknas vid mojligheten att genomga internutbildningar, samt att klattra inom
foretaget, det vill s&ga att gora karriar. En saljare berédttar om utbildningsmojligheterna inom
foretaget:

Det ar forst en tva dagars introduktion till jobbet innan man bdrjar. D& lar man sig det praktiska
och lite snabbt hur man ska ga tillvdga nar man saljer. /---/ Sen finns det fardiga utbildningssteg
som man kan ga da. Da gar man da forsta introduktionen som &r steg ett, sen finns det upp till steg
fyra. Dem andra &r endagars utbildningar. (Intervju Erik, 2010-04-27)

En annan sidljare berdttar hur arbetets karriarmdjligheter kan liknas vid en utbildning; “Far

man goda séljresultat harifran sa far man liksom det med sig. Jag menar jag ar liksom bara 20

59121

ar. Istallet for att plugga sé ér detta lite av min utbildning.”™". Erik berattar att just

karriarmojligheterna var sjalva anledningen till att han borjade arbeta pa foretaget;

19 Intervju Hampus, 2010-05-04
120 Intervju Isa, 2010-05-04
121 Intervju Hampus, 2010-05-04
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Jag har alltid sjalv haft X och alltid tyckt om foretaget. Jag var trétt pa det jobbet jag hade, sa jag
behovde fixa nagot annat. Jag kénde att jag ville borja pa ett ganska stort foretag, dar det finns
mojligheter att klattra uppat, dar det finns en fardig karriarstege sa att saga. (Intervju Erik, 2010-
04-27)

Att de anstéllda blir motiverad av vetskapen om att det faktiskt gar att klattra inom
foretaget, rader det inga tvivel om. Dédrav kan dven detta ses som en av branschens
specifika motivationsfaktorer, och kan &ven liknas vid vad Herzberg Kkallar for
motivatorer. Detta eftersom utbildning och karriarméjligheter motiverar den specifika
malgruppen eventforséljare och gor det, tillsammans med andra motivatorer, mojligt for
dem att kdnna arbetstillfredsstéllelse. Isa bekriftar detta; "Dem flesta som jobbar inom

huvudkontoret idag ar gamla eventséljare och det ar ocksa en motivation bara det. Att

veta att det gar att ta sig dit om man vill."'2,

122 Intervju Isa, 2010-05-04



5. Sammanfattade slutsatser

Forst och framst gar arbetssattet eventforsaljning att identifiera med vad Abiala kallar for
overtalande forséljning. De anstdllda inom denna bransch gar att kategorisera till en viss
malgrupp; manniskor med en uppsattning specifika kompetenser och personliga
kvalifikationer som matchar de arbetsvillkor som finns. Malgruppen ar yngre manniskor som
befinner sig i en viss fas i livet, de har Iag utbildning och liten arbetslivserfarenhet. De har
heller inga direkta “masten” eller krav pé sig, i och med att manga av dem fortfarande bor
hemma hos sina foréaldrar och ej har nagon egen familj. Detta levnadssatt kompletteras med en
rad personliga egenskaper som tillsammans skapar en specifik personlighet, som gor dem
speciellt lampade for detta yrke. Da ingen storre kunskap i den traditionella formen kravs for
yrket, kan det framstd som om yrket ar av okvalificerat slag, vilket enligt uppsatsens
teoretiska referensram skulle innebéra lagre grad av arbetsgladje. Detta stimmer dock ej,
eftersom de specifika kompetenserna krévs, vilket gor att inte vem som helst kan utféra

arbetet.

Tack vara de egenskaper som den identifierade malgruppen besitter, kravs inget djupare
arbete med vad Goffman kallar for rollintradande. For att sélja, maste de anstillda vara
tillmotesgaende och trevliga mot kunderna. Detta dr ingen svarare uppgift ifall man tillhor den
specifika malgruppen och har de speciella sociala fardigheterna, det ligger helt enkelt i deras
natur. Av denna anledning behdver de inte heller forfalska nagra kéanslor, de anvéander sig inte
av vad Hochshild kallar for emotional labor. Med andra ord sker det ingen stGrre uppoffring

av det individuella jaget.

Ett av de storsta arbetsvillkoren for eventforsaljare inom branschen, ar det faktum att de
arbetar efter hundra procent provision, denna form av reslutatlon innebdr att eventforsaljarna
for betalt efter prestation. Lonesattningen passar den specifika malgruppen val da det &r en
stor motivationsfaktor for dem. Detta innebér att evenforsaljarna antar vad Goldthorpe
benamner som en instrumentell attityd till sitt arbete. For den identifierade malgruppen, gar
det att se pengar som en hygienfaktor, vilket innebar att 16nen leder till minskat missngje till
arbetet. Da pengar, som sagt, ar en stor motivationskraft for saljarna, innebar det att kunden
blir till ett medel for att uppna malet, snarare dn att vara malet i sig, precis som Korczynski

papekar. Oakes begrepp commercial idiom ar pa sa satt 6verordnat the service idiom. Detta
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kan i sin tur leda till anvandandet av, vad Leidner kallar for, oetiska forsaljningstekniker,
ndgot som inom eventforsdljning bendmns som “’fulsdlj”. Denna aggressiva siljstil dr exempel
pa vad Kohn menar pa att beléning ignorerar fornuftet. Detta beteende ses inte som nagot
onskvart inom branschen. Dock foérekommer det, varvid en standig konflikt mellan de som
saljer pa ett arligt satt och de som utnyttjar systemet for sin egen vinning skapas. Darmed
uppstar vad Goffman kallar for dramaturgisk illojalitet som gor att ryktet for samtliga

eventforséljare forstors.

En negativ aspekt kring arbetsvillkoret provision, ar det faktum att det innebér en otrygghet
for de anstallda da de aldrig kan veta hur mycket de kommer att tjana. Detta blir ett indirekt
straff for de anstallda precis som Kohn menar med sin andra standpunkt. Det gor att
eventforséljning ej kan folja Goldthorpes byrakratiska attityd, och &ven att Maslows
trygghetsbehov ej blir uppfyllt. Trots negativa aspekter kring saljarnas I6neséttning, ar det

samtidigt, som nd&mnts ovan, en viktig motivationsfaktor for dem.

Ytterligare motivationskrafter for de anstallda inom branschen ar ekonomiska incitament,
reslutatbonus, s som “femtiolappen” och “bonusstegen”. Det finns dven sociala beloningar
av materiellt slag exempelvis personalfester samt immateriella i form av ansvar och frihet. En
annan motivationsdrivare & mojligheten for eventforsaljarna att klattra inom organisationen.
Enligt Maslow blir da behovet av sjalvforverkligande uppfyllt for denna specifika malgrupp.
Karriarmdjligheten utgdr dven en motivator som leder till hdgre arbetstillfredsstallelse hos de

anstallda, precis som Herzberg antyder.

Provisionslonesattningen och bonussystemet inom branschen gor att det skapas en speciell
tavlingsanda mellan medarbetarna. Detta gor att de negativa aspekterna som arbetsvillkor
innebar kan forbises av eventforséljarna, eftersom den specifika malgruppen praglas av en

naturlig tavlingsinstinkt.

Det utvecklade teamarbetet inom eventforséljning ar nagot som motiverar séljarna, da deras

gemenskapsbehov enligt Maslow blir uppfyllt. Teamarbetet ar enligt Goldthorpe positivt i den

bemarkelsen att en specifik kultur utvecklats mellan saljarna. Det negativa med teamarbetet

framkommer dock da grupperingar uppstétt mellan de som “fulsédljer” och “finsdljer” nagot

som aven Kohns tredje standpunkt belyser i kritiken mot beloningssystem. Det skapas aven i
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viss mén en “vi-mot-dem”-kansla mellan individ och organisation. Kéanslan uppstar da
saljarna statt en hel dag och representerat foretaget gratis da de inte fatt nagonting salt. Det
pavisas har att malkongruens endast uppnas genom beldning.

Sammanfattningsvis kan det konstateras att det for den speciella karaktar som yrket
eventforsaljning innebar, kravs en specifik malgrupp anstdllda med en uppsattning
kvalifikationer som matchar de givna arbetsvillkoren inom branschen. Ett antal hygienfaktorer
gar att identifiera inom branschen vilka bade skapar och minskar missnéje med arbetet. Dock
overvags de negativa hygienfaktorerna av de motivatorer som skapar en hdg grad av
arbetstillfredsstalle hos den identifierade malgruppen. Motivationsfaktorerna  for
eventforséljarna gor att de tillsynes negativa aspekterna av arbetsvillkoren i manga fall kan

forbises.
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6. Avslutande del

| denna sista del kommer uppsatsens slutsatser diskuteras i ett vidare perspektiv for att visa
att resultatet gar att generalisera. Diskussionen kommer sedan att féljas av en konkret

redogorelse for resultatets forskningsbidrag. Slutligen ges forslag till vidare forskning.

6.1 Diskussion

Det har genomgaende under uppsatsens gang visat sig finnas ett och samma aterkommande
resonemang; eventforsaljning ar ett speciellt forsdljningsatt inom handeln som kréaver
specifika kvalifikationer fran arbetsstyrkan. De individer som lockas av detta arbetssétt ar dels
unga manniskor med lag utbildning och liten tidigare arbetslivserfarenhet men de har ocksa
personliga egenskaper som huvudsakligen bestar av ett visst slags social kompetens.
Tillsammans gor dessa personliga kvaliteter att denna grupp av manniskor motiveras av
arbetsvillkoren, det vill sdga att arbetsvillkoren inom denna bransch stammer val 6verrens

med malgruppens drivkrafter.

Eventforsaljning tycks vara ett positivt tillskott inom branschen da detta arbetsséatt lockar till
sig ett visst skikt i samhéllet. Utifran uppsatsens empiri gar det att utlasa att dessa personer
inte blir lika motiverade av de traditionella forsaljningsjobbens arbetsvillkor. Vi anser darfor
att uppsatsens resultat bor ga att generalisera i ett vidare perspektiv. Olika forsaljningsformer
inom handeln verkar indirekt krdva speciella egenskaper for att den anstallda ska kunna kanna
arbetstillfredsstallelse. Aven inom andra branscher med andra slags yrken finns det satta
arbetsvillkor vilka lockar och motiverar speciella malgrupper. Utmaningen fér organisationer
ligger da i att identifiera den egna malgruppen for att optimalt kunna motivera med de ratta

arbetsvillkoren.

Da specifika malgrupper verkar kréava olika typer av villkor for att motiveras av sitt arbete,
kan det vara sa att teorier inom det studerade omradet ej gar att applicera och generalisera
fullt ut pa en alltfor bred malgrupp. Utifran uppsatsens resultat har vi markt att de klassiska

teorierna inte ar anpassade for det moderna fenomen vi studerat. Arbetsvillkoren utgor hér i
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manga fall en drivkraft i sig for eventforsaljare, vilket innebar att villkoren &r synonyma med
vad som motiverar séljarna.

Vi anser att framtiden for det moderna fenomenet eventférséljning ser en aning oséker ut. Om
inte branschen lyckas bli av med bedrageristampeln kan arbetssituationen for de anstéllda
forsamras da antalet negativa kunder troligtvis kommer att oka. Det ar da orimligt att den
specifika malgruppen forblir resistenta mot pahoppen och den negativa instéllningen som
samhallet kan komma att ha till detta arbetssatt. Det skulle da krdavas en utveckling av
arbetsvillkoren vilket skulle kunna innebéra att en ny typ av malgrupp attraheras. Vi anser
utifrdn detta att branschen standigt maste halla sig uppdaterad kring vilka villkor som

motiverar de anstallda.

6.2 Vart forskningsbidrag

Utifran uppsatsens syfte, att fa en fordjupad forstaelse for vilka individer som lockas till att
arbeta med eventforsaljning och dess specifika arbetsvillkor, kan vi med hjalp av de
kvalitativa metoder som anvants, framst bidra till en 6kad inblick i det moderna fenomenet
eventforsaljning. Vart bidrag till forskningen blir &ven insikten om att malgruppen inom just
uppsokande forsaljning ar unik och skiljer sig fran traditionella forséljningsjobb. Av denna
anledning har vi uppmarksammat att manga av uppsatsens teorier ej ar anpassade till var
identifierade, specifika malgrupp. Teorierna bortser fran att olika malgrupper kan krava olika,
och blir darfor alltfor generella. Var uppsats kan darfor ge ett alternativt synsétt pa hur dessa

teorier kan anpassas till fenomenet eventforsaljning och dess speciella arbetsstyrka.

6.3 Forslag till vidare forskning

For att starka vart forskningsbidrag ytterligare anser vi att det hade varit hogst passande att
vid insamling av empiri aven inkludera &nnu en synvinkel; fran den grupp individer som
slutat efter en kortare tid inom eventforsaljning. Utifran vara slutsatser hade en mojlig
forklaring till uppségning kunnat vara att dessa individer ej besitter de personliga
kvalifikationer som den identifierade malgruppen har och som gor att de annars blivit mer
langvariga inom branschen. En annan grupp vi uppmarksammat &r de séljare som anvander
sig av fula forsaljningstekniker. Var hypotes ar att dessa individer saknar nagra av de
specifika egenskaperna som en eventforsaljare bor ha. Hade detta i vidare forskning kunnat
bevisas sa hade vara argument, om att det kravs en specifik malgrupp for att lyckas inom
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branschen, stérkts an mer. Ytterligare forslag till vidare forskning &r anta ett genusperspektiv
for att se ifall det finns nagon avgorande skillnad mellan kénen och de personliga
kvalifikationerna. Detta da vi under forskningens gang lagt marke till en tendens om att

majoriteten av eventforsaljare inom branschen ar mén.
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Bilaga 1
Intervjuguide

Inledande fragor
Demografiska fragor: alder, kén, civilstatus, boende, stad. utbildning.
Biografiska fragor: Ar inom branschen, nar bérjade du, varfér, hur mkt jobbar du, heltid?

Position.

Tema 1- Extremforsaljning

- Beratta om dina arbetsuppgifter. Hur ser en vanlig dag ut? Ser dem alltid likadana ut? Alltid
samma uppgifter for alla? Pauser? Arbetspass? Arbetsklader?

- Anser du att det krévs en viss person med viss kvalifikation for att klara av ditt arbete?

- Vet du vad foretaget har for forséljningsstrategier? Hur paverkar dessa dig som saljare?

- Vilka redskap/forutsattningar ges for att kunna arbeta utifran foretagets strategi?

- Vilka strategier anvander du for att fa kunden intresserad av produkten?

- Har ni genomgatt nagon internutbildning? Beratta om den.

- Vad tycker du ar specifikt med ert arbetssatt, med sa kallad uppsokande forsaljning?

- Hur tror du kunden uppfattar arbetsséttet och dig som forsaljare?

- Hur uppfattar du att det ar att arbeta pa detta satt?

- Hade du nagra forutfattade meningar innan du borjade arbeta sahar. Har dem bekréftats eller
motbevisats? Hur?

- Vad anser du vara positivt respektive negativt med ditt forsaljningssatt?

- Kénner du att du kan vara dig sjalv i motet med kunden?

- Om du har en dalig dag, hur handskas du da med detta i motet med kunden?

Tema 2- Motivation

- Vad kanner du motiverar dig i ditt arbete?

- Vad gor foretaget for att motivera dig som anstalld?

- Hur pass motiverad ser du dig sjalv vara, hur lange vill du jobba inom branschen? Vrf?
- Vilka karriarmojligheter finns? Hur motiverar de dig?

- Har du utvecklats under din tid pa foretaget?

- Ansvarstagande och frihet. Hur ser det ut i ditt dagliga arbete?
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- Tror du att det ar en viss typ av manniska som motiveras av det har arbetssattet? Vilka?

Tema 3- Bel6ning

- Vilka former av beldning finns for er som séljare? Monetara och icke-monetara.

- Baseras de pa individ- eller grupppresation?

- Vad finns det for presationsmal? Kéanner du att malen for att erhalla beloningen &r
uppnabara? Kan du paverka malen?

- Vad hander om ni inte nar upp till malen?

- Tycker du att beléningssystemet &r rattvist?

- Vad tycker du férdelarna och nackdelarna &r med bel6ningssystemet?

- Ar du beredd att géra mer an vad som Krévs av dig?

- Okar din motivation med hjalp av beléningssystemet?

- Om provsionslénen inte skulle finnas, tror du att det hade paverkat din installning till ditt
arbete?

- Finns det olika nivaer pa bonussystemet?

- Kénner du att du &r hart kontrollerad och bevakad uppifran eller finns det utrymme for att ta
eget ansvar och egna initiativ?

- Vad upplever du att beldoningssystemet skapar for stamning och beteende kollegor emellan?
(konkurrens)

- Hur &r stamningen pa jobbet, kollegor emellan?

- Gor foretaget ndgot for att starka banden inom organisationen? (organisation-individ,

kollega-kollega)

Avslutande fragor

Var ser du dig sjalv om 10 ar? Tror du att detta yrket kan hjélp dig att na dit?
Ringer upp och fragar om oklarheter?

Hemadress.

Mailadress.
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