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Forord

Vi vill rikta ett stort tack till de mé&nniskor som stallt upp for oss och darmed mdjliggjort
denna uppsats. Hade dessa manniskor, alltsa de anstallda pa foretaget X inte tagit sig tid till
att besvara vara intervjumallar, sa hade det inte kunnat bli en uppsats av denna karaktar. Tack
Katarina Lagerstrom for din handledning som varit vardefull for oss under vart
uppsatsskrivande.

Goteborg, juni 2005

Linda Andersson Ida Gustafsson



Sammanfattning

Examensarbete i foretagsekonomi, Handelshogskolan vid Géteborgs universitet,
Ekonomistyrning, Magister-/Kandidatuppsats, VT 2005.

Forfattare: : Linda Andersson och Ida Gustafsson
Handledare: Katarina Lagerstrom
Titel: Sa uppfattar medarbetare bel6ningar

Bakgrund och problem: | dagens samhélle har flera debatter forts kring att manga chefer
inom naringslivet fatt oerhdrda summor i beléningar. Humankapitalet ses som oerhort viktigt
for foretagets Gverlevnad varfor manga foretag satsar pa sin arbetskraft, genom att forsoka
tillgodose deras behov. Detta kan goéras genom olika slags bel6ningar, sasom monetéra,
sociala och psykologiska. Beroende pa vilken person man ar och i vilken livssituation man
befinner sig kan behoven variera och saledes vilken beléning man finner mest motiverande.

Syfte: Vart syfte med denna studie ar att undersoka ifall medarbetare blir motiverade genom
ett monetért beldningssystem samt vilka instéliningar och tankar som finns kring detta. Vi
avser daven undersoka vilka olika slags beléningar som verkar mest motiverande for
medarbetarna och da med hansyn till monetéra, psykologiska och sociala beloningar. Vidare
vill vi jamféra om medarbetare kanner att de blir mer motiverade genom att de sjalva kan
paverka den monetara beldningens storlek. Studien ar en fallstudie och som kommer att
undersokas i ett foretag, beldget i Goteborg.

Metod: Vi intervjuar berérda medarbetare, inom avdelningarna marknad och kontor, vilka
innefattar sammanlagt sju personer. Samtidigt gor vi tva intervjuer med personalchefen.
Intervjuerna sker mestadels genom intervjuer, men med enkater som komplement. Vi utgar
ifran valda teorier vid analys, dar dessa bestar utav olika motivations- och beloningsteorier.
Vid framstallning av data anvénder vi oss utav l6pande text, citat och flera diagram.

Resultat och slutsatser: Vi ser att medarbetare kdnner sig motiverade genom alla de tre
beloningstyperna, namligen monetéra, sociala och psykologiska beléningar, vilka paverkar
dem i en positiv riktning. Dock ar det flera av respondenterna i intervjun som framhaller att de
monetdra bel6ningarna inte ar den starkaste drivkraften. Emellertid ar detta motsagelsefullt
enligt enkaten, som visar att de monetdra beléningarna totalt sett anses som mest motiverande.
Detta tror vi i och for sig ar en konsekvens av att ingen av medarbetarna vill forneka de
monetdra bel6ningarna som viktiga, vilket bidrar till att denna beloning far ett battre
medelvarde an de andra beléningarna. Sedan tror vi att beroende pa vilken slags person man
ar och i vilken livssituation man befinner sig, ar faktorer av betydelse for vilka behov man vill
tillfredsstalla och saledes vilka slags beldningar man anser bast motivera. Vi ser dven att
paverkan gallande storleken pa sin beloning inte har nagon betydelse for motivationen.

Forslag till vidare forskning: Ett forsta forslag ar att man skulle kunna studera det monetéra
beldningssystemet som nyligen implementerats for produktionsavdelningen i foretag X, ur ett
medarbetarperspektiv. Ett annat forslag ar att studera om de onskvérda effekterna fran
foretagsledningens sida, i och med ett implementerande av ett monetart beléningssystem,
Overensstammer med utfallet av dessa. En intressant studie hade &ven kunnat vara att mer
djupgaende underscka vad det ar hos den enskilde individen som gor att denne blir motiverad
genom de olika slags beloningarna, till exempel om alder har ndgon betydelse for vilken
beléning som eftertraktas. Ett ytterligare forslag ar att gora en undersékning pa fler foretag an



vad som omfattades i denna studie, da en generell slutsats skulle kunna dras och da man
skulle kunna se om installningar och tankar kring motivation och beléningar pa nagot satt ar
foretagsspecifika eller om de ar helt individuella.
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1. Inledning

Denna uppsats redogor for installningar och tankar kring beloningar sett ur ett
medarbetarperspektiv. Vi amnar att i detta forsta kapitel presentera bakgrunden till var
uppsats. Forst redovisar vi var problembakgrund som belyser hur vi funnit detta intressanta
amne att studera. Vidare klargérs vart syfte med uppsatsen. Slutligen kommer vi att i detta
inledande kapitel skildra den disposition som kommer att genomsyra uppsatsen.

1.1 Problembakgrund

Debatter har pa senare ar forts kring &mnet monetéra beloningar och om manga toppar inom
naringslivet som fatt oerhdrda summor i erséttning." Dagens samhalle praglas till stor del av
kapitalism, da manga individer fokuserar pa pengar som framsta drivkraft. Detta kan ha sin
utgangspunkt i att vissa manniskor kan ha en tendens att vilja visa att de ar valbetalda varmed
de ocksa tror att de ar respekterade och har hogre status. Eftersom humankapital idag anses
som en viktig faktor for foretagets Gverlevnad, har man borjat tillampa monetéra beloningar i
en allt storre utstrackning, i forsok att fa sina medarbetare att prestera effektivare. Syftet som
finns med att inféra monetdra bel6ningar ar ofta verksamhetsstyrning, att motivera till
onskvarda prestationer samt rekrytera och behélla medarbetare.”? Dessa monetéra beléningar
tros 4ven kunna 6ka motivation, engagemang och identitet med foretaget.’

En beléning kan genom inlarningspsykologi forknippas med “moroten” i begreppen ”“moroten
och piskan”, vilken ér till for att uppmuntra medarbetare att arbeta i samma riktning som
foretaget 6nskar.* 1 och med detta forsoker foretagen sakerstalla effektiviteten i verksamheten
och dess Overlevnad. For att beloningar skall ha nagon verkan maste de upplevas som
motiverande hos medarbetarna, enligt Samuelsson.® Beldningar finns i olika utstrackning och
form, vilka oftast delas in i monetéra, sociala och psykologiska. Oftast ar det dock monetéra
medel som manniskor forknippar med beléningar.®

Manniskor har olika behov och tankar om vad som motiverar dem bé&st. Behoven &r olika
beroende pa vilken livssituation man befinner sig i, men alla manniskor har en 6nskan om att
tillfredsstélla dessa. Att tillfredsstélla sina behov ligger till grund for att manniskor arbetar
och att de far nagot i utbyte for deras tjanster som tillfredsstaller dessa behov.” Att endast
fokusera pa att ge monetara beloningar ger inte alltid den 6nskade effekten som foretagen
onskar. En del manniskor kan namligen eftertrakta andra icke-monetdra beléningar, sdsom
sociala och psykologiska bel6ningar, vilka kan innebdra béttre motivationsfaktorer &n
monetdra. Detta pa grund av att pengar inte alltid kan l6sa problem av psykologisk karaktar,
s&som till exempel utbrandhet, stress och vantrivsel.?

! Jmfr www.gp.se (2005-05-23)

2 Samuelsson A L. (2004). Controllerhandboken. Forfattarna och Industrilitteratur AB. Sid 139-141.

* Ibid. Sid 135-171.

* Ibid. Sid 135-171.

* Ibid. Sid 135-171.

® paul A-S & Alm O. (1991). Beldningar och beléningssystem. Stockholm: Sveriges personaladministrativa forening.
Sid 20.

7 Jaghult B mfl. (1978). Ledarskap. Utvecklingsplan: Stockholm. Sid 61-80.

8 Jmfr Ibid. Sid 61-80. 1



Utlandska studier har gjorts for att visa varfor medarbetare slutat, eller funderat pa att sluta
sina arbeten, vilka kommit fram till att medarbetarnas individuella behov inte blivit
tillfredsstallda. Dessa behov har varit pa ett mer psykologiskt plan, dér erkédnnande och berém
ansetts vara bristfalligt samt att mojlighet till personlig utveckling inte funnits pa
arbetsplatsen. Otillrackliga psykologiska beloningar har alltsa varit forklaringen till missnoje
pa arbetsplatsen. Att foretag ibland fokuserar pa monetira medel for att uppna
tillfredsstallelse och motivation hos medarbetare, kan alltsa enligt dessa utlandska studier vara
en felaktig vag att tillga. Trots detta finns det andra utlandska studier som pekar pa att
monetdra medel dr det mest drivande for medarbetarna, varfor inga enkla slutsatser kan dras
om vad som verkligen motiverar medarbetare pa deras arbetsplatser.

1.2 Syfte

Vart syfte med denna studie &ar att undersoka ifall medarbetare blir motiverade genom ett
monetart beldningssystem samt vilka installningar och tankar som finns kring detta. Vi avser
aven undersOka vilka olika slags bel6ningar som verkar mest motiverande for medarbetarna
och da med hansyn till monetara, psykologiska och sociala beloningar. Vidare vill vi jamfora
om medarbetare kanner att de blir mer motiverade genom att de sjalva kan paverka den
monetdra beldningens storlek. Studien &r en fallstudie och som kommer att undersokas i ett
foretag, beldget i Goteborg.



1.3 Disposition

Nedan foljer med hjalp av textrutor, en beskrivning pa hur vi valt att disponera uppsatsen.

Kapitel 1
Inledning

Har redogjordes for vad
som ligger till grund for
denna uppsats.
Problembakgrunden
ledde till ett syfte och
dispositionen av
uppsatsen ingick ocksa.

Kapitel 2
Beloningar for
motivation

Har behandlas de
relevanta teorier som vi
anser har betydelse for
arbetet. Vi har fér avsikt
att 6ka lasarens
forstaelse gallande
motivation kring ett
beldningssystem.

Kapitel 3
Metod

I detta kapitel forklaras
och motiveras de synsétt,
den metod och det
tillvagagangssatt som
anvants i uppsatsen.
Aven studiens
trovardighet och
tillforlitlighet forklaras.

Kapitel 4

Sa har uppfattar
medarbetarna
beléningar

Kapitlet redogor for det
empiriska material som
ligger till grund for
uppsatsen. Materialet
bestar av resultaten fran
intervjuerna med de
utvalda medarbetarna.

Kapitel 5
Analys

I detta kapitel
sammanstaller och
tolkar vi
undersékningens resultat
utifrén de valda
teorierna.

Kapitel 6
Slutsats

I det sjatte och sista
kapitlet redogors for de
slutsatser vi kommit fram
till, efter att ha tolkat
och sammanstallt
undersokningen. Har ges
aven forslag pa fortsatt
forskning.




2. Beloningar for motivation

Den teoretiska genomgangen som foljer i detta kapitel skall bidra till att ge en referensram
till var fallstudie. Texten som fortloper nedan skall medverka till att visa den forforstaelse vi
innehar da vi tolkar och analyserar var insamlade empiri. Vi inleder detta kapitel med en
redogorelse for begreppet motivation for att sedan skildra olika motivationsteorier. Efter
detta kommer omradet beloningar hanteras och vi kommer i detta avsnitt uppvisa vilka olika
slags former av beléningar som kan finnas och hur dessa kan anses motiverande.

2.1 Motivation

For att foretag skall kunna drivas effektivt och Overleva ar det viktigt att ta hansyn till
medarbetarnas ansvar, kompetens och motivation.” Motivation uppfattas som en inre
psykologisk process i individen som skapar en drivkraft och som far denne att handla.™
Manga manniskor ser motivation som en personlig egenskap, som vissa manniskor besitter
och andra inte. Detta ar en forenklad bild av motivation enligt Robbins & Coulter, da dessa
menar att motivation uppkommer vid samspelet mellan personen och situationen. Med andra
ord beror motivation pa hur man som individ upplever en viss situation och denna varierar
adven mellan olika personer samt mellan olika tidpunkter fér samma person.** Att kénna sig
motiverad ar en viktig faktor for att medarbetare skall kunna prestera optimalt da det géller
sina arbetsuppgifter. Om méanniskor motiveras pa ratt satt s kommer de att kunna anvanda sin
fullstandiga energi pa den uppgift de sysslar med. *2

Eftersom vara behov och dnskningar ar faktorer som i stor utstrackning styr motivationen, &r
det darfor av betydelse att motivera manniskor pa det satt som dessa blir motiverade av. Nar
det galler behoven ar dessa varierande fran person till person, men vad som dock kan
klargoras ar att ett behov kan bli sa pass starkt att man inte kan koncentrera sig pa annat innan
man fatt detta tillfredsstéllt. Med andra ord kan man séga att ett behov ar ett uttryck for brist
pa jamvikt. Vi manniskor behdver rada bot pa den héar avsaknaden for att darmed kunna
uppnd en jamvikt och fungera normalt."®

Vid motivationssituationer kan de praktiska motiven vara av bade negativ och bade positiv
karaktar. Da negativa motiv anvands sasom till exempel straff och hot kan individen lara sig
att lata bli vissa saker. Om man daremot vill forsoka framja vissa aktiviteter kan positiva
incitament sasom bel6ningar ha en béttre effekt. | manga fall kan darfor slutsatsen vara att det
ar battre att framja vad individerna skall gora istéllet for att tala om vad denne inte far gora, da
straff oftast ar ett foga konsekvent sétt att l6sa problem pa. Om medarbetarna dock har en
negativ installning till ledningen kan dessa uppfatta motivationsforsoken som ett satt att
forsoka “kopa” dem.*

® Samuelson A L. (2004). Sid 135-171.

19 jacobsen D | & Thorsvik J. (2002). Hur moderna organisationer fungerar. Lund: Studentlitteratur.

Sid 289-332.

! Robbins S P & Coulter M (2002). Management. Prentice Hall, Pearson Education: New Jersey. Sid 424.
12 Jaghult B mfl. (1978). Sid 61-80.

"3 Ibid. Sid 61-80.

1% Ibid. Sid 61-80. 4



2.1.1 Olika motivationsteorier

Det finns manga olika teorier inom dmnet motivation, varav Maslow &r en av de forsta
forskarna som under 50-talet pavisade vilka behov en individ har. Den mest kénda teorin
inom detta omrade & “Maslows Behovshierarki”,"® dar den grundlaggande tanken &r att
manniskan &r en varelse som standigt soker efter tillfredsstallelse av ett behov.'® | denna
behovshierarki redogors for vilka behov man som maénniska har, beroende pa vilka stadier
man befinner sig i. Hierarkin &r uppdelad med att de priméra och grundldggande behoven &r i
botten av en pyramid, vilka maste vara tillfredsstallda innan man kan ga vidare till hogre
liggande behov.'” Med andra ord kan man séga att tillfredsstallelse av ett behov skapar ett nytt
behov.'® Dock ar det inte nédvandigt med fullstandig behovstillfredsstallelse p& varenda niva
for att de hogre behoven skall bli aktuella. En annan variant kan vara att vissa manniskor gar
den omvanda végen, alltsa uppifran och ned. Dessa personer kan till exempel ha ett starkt
behov av att tillhora en grupp, varfor de i detta fall kan tankas ge avkall pa sina fysiologiska
behov. Det finns sju nivaer i behovshierarkin, vilka ar:

1. Fysiologiska behov — primara behov, sdsom mat, vatten, sémn och tak éver huvudet. *°

2. Sdakerhetsbehov — behovet av sakerhet och skydd, exempelvis ett arbete som ger inkomst
bade nu och i framtiden.?

3. Behovet av att "hora till” i en grupp och att bli accepterad — att kdnna att man som person

blir accepterad av andra manniskor och att man ocksa kan ge nagot kanslomassigt till

andra medméanniskor.?*

Behovet av status och prestige — viktigt att kanna att man som person betyder nagot.?

5. Behovet av sjalvforverkligande — att kunna realisera sin egen formaga till fullo utifran
forutsattningarna. %

6. Behovet av kunskap - att forsta, soka efter mening, organisera, analysera och bygga upp
vérdesystem.?*

7. Estetiska behov - att man som manniska vill ha det vackert omkring sig. Behovet av olika
former av konst syns tydligt.?® (se bilaga 5)

s

Det har skett en utveckling inom omradet, for att dven innefatta arbetsmotivation. Det finns
manga andra forskare som kommit med betydelsefulla bidrag och som vackt debatter om
manniskan som produktiv arbetskraft. En av dessa teorier ar “Herzbergs motivations- och
trivselfaktorer”, vilken menar att det endast &r vissa faktorer som skapar tillfredsstéallelse och
bidrar till motivation i arbetet.?® Forskaren anser att ’Det enda sattet att fA en medarbetare
motiverad ar att ge honom arbete, som verkar stimulerande och ger honom ansvar”. For att
en manniska skall kunna kanna arbetsmotivation maste nagra grundlaggande faktorer vara
uppfyllda, som berér ménniskans hygien och trivsel. (se bilaga 6) Dessa faktorer eliminerar

iMaslow A H. (1987). Motivation and personality. Harper & Row, publishers: New York. Sid xxxiii Foreword.
Ibid. Sid 7.

17 Jaghult B mfl. (1978). Sid 61-80.

B\ taslow A H. (1987). Sid 7.

9 1bid. Sid 15-18.

20 |bid. Sid 18-20.

*! |bid. Sid 20-21.

22 |bid. Sid 21-22.

% 1bid. Sid 22.

** bid. Sid 23-25.

% |bid. Sid 25-26.

2 Herzberg F. (1966). Work and the nature of man. The world publishing company Cleveland and New York.

Sid 1-192. 5)



missndje’” och gor att individen inte vantrivs i arbetsmiljon®, men har inte féormagan att
motivera.”® Daremot finns det ett antal motivationsfaktorer sdsom erkannande, ansvar under
frihet och utvecklingsmojligheter.®® For att kunna uppnd ett effektivt utnyttjande av
personalen skall man berika arbetet istéllet for att rationalisera.®* Den undersokning som
Herzberg genomfdrde visade att ansvar och sjalvstdndiga uppgifter &r viktiga
motivationsfaktorer.®> D& ansvar under frihet ges och chefen tror pé individens kapacitet,
bidrar detta till att denne kanner sig sjalvstandig och aven motiverad.®

En annan teori som i vissa avseenden liknar Herzberg &r “Thorsruds psykologiska
arbetskrav”, vilken menar att ett antal psykologiska arbetskrav maste stallas mot innehallet i
manniskors arbeten. Exempel pa dessa ar att det skall finnas variation i arbetsuppgifterna,
man skall lara sig nagot nytt, man skall kunna klara av att ta vissa beslut, kunna se att det
arbete man utfort ar nyttigt samt behovet att se att arbetet férenas med vad man dénskar sig
utav framtiden.** Arbetsmonstret skall framtrada pé ett samlat sétt s& att man finner detta
meningsfullt och intressant. De uppgifter som utfors skall ocksa anses nyttiga, varfor det ar av
stor vikt att arbeta med malsattningar.*®

Att arbeta mot uppsatta mal ar nigot som aven Vroom faststaller i sin “férvantansteori”®. Det
ar viktigt att relatera individens motivation och handling till organisationens och individens
egna mal. De tva typer av forvantningar som teorin uppvisar ar handlingskonsekvens och
anstrangningskonsekvens. Handlingskonsekvensen har sin utgangspunkt i att individen
upplever en koppling mellan varje beteende och dess konsekvenser sasom beléningar och
bestraffningar, vilket enligt teorin bendmns “forvéntan”. Anstrangningskonsekvensen menar
att det hos varje manniska finns en forvantan om prestationen skall lyckas eller inte.®” Hog
prestatig)sn uppstar alltsa da en person ser att det ar mojligt att uppna nagot som denne starkt
onskar.

En ytterligare forskare vid namn J. Stacey Adams uppvisar sin tes vid namn jamviktsteorin,
varvid man i denna utgar ifran att organisationer ar sociala system dar méanniskor arbetar
tillsammans.®® Har &r det inte vésentligt att se vad beléningarna bestér utav, utan méanniskor
vill bli behandlade lika och upplevs olikhet motiveras personer att efterstrédva jamvikt. Vad
som ar viktigt ar att individens egen insats och utbytet pa ett bra satt motsvarar vad andra som
vederborande jamfor sig med, presterar och far. Da individen anser att forhallandet mellan
dennes insats och utbyte motsvarar férhallandet mellan andras insatser och utbyten, sa rader
jamvikt. Om utbytet &r for 1&gt eller hogt i relation till de andra s& rader ojamvikt.*°

%" Robbins S P & Coulter M. (2002). Sid 424-455.
28 Samuelson A L. (2004). Sid 135-171.

% Robbins S P & Coulter M. (2002). Sid 424-455.
% jaghult B mfl. (1978). Sid 61-80.

%! |bid. Sid 61-80.

%2 Herzberg F. (1966). Sid 1-192.

% Jaghult B mfl. (1978). Sid 61-80.

* Ibid. Sid 61-80.

% Ibid. Sid 61-80.

% \room V H. (1964). Work and motivation. John Wiley & Sons, United States of America. Sid 99-174.
%" Samuelson A L. (2004). Sid 135-171.

% Jacobsen D | & Thorsvik J.(2002). Sid 289-332.
% Robbins S P & Coulter M. (2002). Sid 424-455.

0 Jacobsen D | & Thorsvik J. (2002). Sid 289-332. 6



Individer har saledes olika behov och dnskningar for hur de bast motiveras. For att stimulera
medarbetarna och skapa forutsattningar for deras motivation anvander manga foretag sig utav
beldningar, vilka kan vara av olika karaktér.

2.2 Beloningar

Belbningar &r en stor del inom den relativt nya organisationsteorin Human Resource
Management. Denna teori fokuserar pa att medarbetarna ar en viktig resurs for foretagen och
genom bel6ningar vill foretagen fa dem att kanna sig uppskattade. | manga av dagens privata
foretag forekommer uttalade beléningssystem, dar beloningar ofta férknippas med 16n eller
som en "forlangning” av I6nesystemet. Begreppet omfattas dock av en mer vidare innebord,
namligen de positiva konsekvenserna av ett val utfort arbete, med andra ord uppskattning i
form av materiella eller immateriella beléningar.**

Vad har foretagsledarna for avsikter ndr de implementerar monetéra beloningssystem till
deras medarbetare? Oftast kan man urskilja tre olika syften, vilka &r verksamhetsstyrning,
motivera till onskvarda prestationer samt rekrytera och behélla personal.** Med
verksamhetsstyrning avses att foretaget vill uppna en god 6verensstaimmelse mellan foretagets
mal och vad medarbetarna vill med sitt arbete, sa att en god effektivitet och produktion kan
uppnas. Det andra syftet, motivera till 6nskvarda prestationer, handlar om att fa individen och
organisationen att dra at samma hall, genom att féretaget utgar ifran individens behov. Dessa
behov kan bland annat kannetecknas av faktorer sasom arbetsklimat, utvecklingsmojligheter
eller social kontakt. Att foretagsledningen vill rekrytera eller behalla personal genom sitt
beldningssystem &r en form av konkurrensstrategi.*®

Enligt Armstrong borde beloningar vara baserade pa tesen att foretagets viktigaste
vardeskapande resurs ar medarbetarna, vilket betyder att bel6ningarna skall dverensstdmma
med medarbetarnas behov liksom féretagets behov.** Att motivera och beléna personal ar
nagot av det viktigaste och en av de mest utmanande aktiviteterna en chef eller en
foretagsledning utfor. Olika individer blir motiverade av olika incitament och detta &r viktigt
for foretaget att se for att kunna forma olika slags beléningar.*

2.2.1 Former for beloningar

Nar foretag strukturerar sina beloningar ar det viktigt att man véljer sadana som passar
foretagets specifika situation.*® Det finns namligen inga optimala beldningar, utan det &r flera
forutsattningar som foretagsledningen maste ha i atanke. Det &r viktigt att ha klart for sig vad
syftet med bel6ningarna dr och vilka slags former av beléningar som man tror bidrar till att
syftet uppnas. Det skiljs ofta pa materiella beloningar som kannetecknas av att de ar monetara
och immateriella sasom sociala och psykologiska bel6ningar.

“'paul A & Alm 0. (1991). Sid 20.
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2.2.1.1 Monetéra beléningar

Att fa en beloning i form av pengar ar det som folk i allmanhet forknippar med bel6ningar och
att detta medel & det som mest motiverar de anstallda, enligt Armstrong.*’ Enligt teorierna
om “Economic man” (scientific management) &r det bé&sta séttet for att 6ka medarbetarnas
prestationer, att ge dem ekonomiska beloningar.”® Det finns ménga olika former av monetara
beléningar, sasom I6n, bonuslon, pension, aktier, konvertibla skuldebrev och optioner. Vi
kommer att utveckla nagra av dessa monetara beléningar, namligen 16n, bonus och optioner.

Lonen har ofta betraktats som foretagets frdmsta motivationsfaktor och individuell
I6nesattning har idag fatt en alltmer betydelse i samhallet. L6n och ersattningar betalas ut efter
individuella kontrakt och bygger pa uppnadda resultat. Kompetens och prestation lyfts fram
vid I6nebildningen och ér till for att motivera och engagera medarbetarna for att verka sa att
foretagets mal uppfylls.”® Lonen ar viktig som ett matt pa individens kopkraft, men ocksa dé
manniskor kan inse sitt varde, vilket kan ge dkad sjalvkansla och respekt av andra.”® Hog 16n
ar ofta en faktor for att locka personal till ett foretag, da individer ofta jamfor den externa
I6nemarknaden samtidigt som anstéllda ar ovilliga att byta arbetsplats om deras 16n &r mer
fordelaktig jamfort med andra foretag.>

Bonus forekommer oftast som ett Ionetillagg vid uppnadda eller Gvertraffade uppsatta
forsaljningsmal. Bonusen kan bland annat vara faststalld till ett visst belopp eller som en viss
procent av den anstélldes arslon. Grunden fér bonusen kan variera mycket mellan olika
foretag, men tva huvudgrupper kan urskiljas, namligen bonus grundad pa individuell eller
kollektiv prestation.” Den individuella bonusen ges ofta till forsaljare> eller for att stimulera
innovationer och utveckling av foretagets produkter. | vissa komplexa verksamheter ar det
svart att meningsfullt mata individuella prestationer, medan resultatet i slutdandan kan vara
lattare.>* Foretag kan da basera beléningarna pé grupprestationer och slutprodukten av alla
medarbetares samlade effektivitet kan istéllet belonas. Samtidigt kan dock detta satt leda till
att individer tappar motivation och inte ser hur den egna insatsen bidrar till helheten. Ska man
beléna individuella prestationer ar det viktigt att medarbetarna kan paverka den del som
belénas, d& medarbetaren ska kunna veta vilka handlingar som belénas. Det &r enligt
Samuelsson alltsd viktigt att man som individ vet vilka prestationer som belonas och att
foretagen skall stréva efter att beléna sina medarbetares prestationer. Den individuella
paverkbarheten &r enligt denne forfattare mycket viktig nar man utformar ett monetart
beldningssystem.>®

Optioner finns i manga olika former och har borjat rikta sig alltmer till alla anstallda och inte
bara for foretagsledningarna. Ett optionsprogram innebdr att den anstéllde erbjuds att vid en
forutbestamd tidpunkt teckna en viss mangd aktier i foretaget, till ett forutbestamt pris. Pa sa
satt kan medarbetaren ta del av foretagets uppgang pa marknaden, men kan aven utsattas for
en viss risk ifall marknadsvardet pa aktierna sjunker. Teckningsoptioner ar den vanligaste
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formen av optioner, diar medarbetaren “lanar” ut pengar till foretaget och for detta far ett
skuldebrev, som innebar att langivaren har ratt att teckna aktier i foretaget till ett ibland
forutbestamt pris. >’

Oftast grundar féretagen sina monetéra beloningssystem pa finansiella matt, som till exempel
resultat, rantabilitet pa eget kapital eller sysselsatt kapital. Att berdkna beloningen utifran
finansiella matt anses dock ha en tendens till kortsiktighet, da individer kan vélja att offra
langsiktiga prestationer for att kortsiktigt maximera sin bonus. For att undvika detta kan
foretagen istallet grunda sina bel6ningar pa icke-finansiella matt, eller utforma en
kombination av de olika matten. Exempel pad sadana lGsningar ar att medarbetarnas
bonuspoéng samlas i en bonusbank som delas ut under en langre tidsperiod, eller att man
anvander sig av ett balanserat styrkort.>® Att beléna pa 1&ngsiktiga matt kan i och for sig vara
en svarighet, dd medarbetare kan skifta befattningar mellan aren.>®

En studie genomford ar 2005 visar att halften av de tillfragade menar att monetara medel ar
den basta beldningen.® Lange har man trott att motiveringen framst har baserats pé
ekonomiska grunder, vilket dédremot forskare idag diskuterar kring. De ekonomiska motiven
anses numera ha ett begransat varde, da det galler att framkalla motivation och positivt
handlande. De ekonomiska motiven hanfor sig till att mena att den anstéllde skall tycka att
I6nesystemet ar motiverande. For att uppna detta maste systemet forstas av individen och
denne méste dven anse detta som rattvist. Ju mer inaktuella de ekonomiska motiven blir, desto
mer dkar behovet att finna andra tillvagagéngssatt for att 6ka den enskildes motivation.®*

2.2.1.2 Psykologiska beloningar

Andra slags beloningar fungerar alltsi dven dessa som motiverande och i motsats till
Armstrong menar forskaren Jaghult att icke-monetédra beloningar kan vara mer motiverande,
4n de monetara beldningarna.®® | olika undersékningar har det visat sig att faktorer sésom
trygghet, sjalvforverkligande, intressanta arbetsuppgifter med mera hamnat hogre an I6nen i
rangordning.® Dessa bel6ningar &r mer inriktade pé det psykologiska planet, dar individens
inre b%t}ov tas tillvara. Ménniskor har ofta ett grundlaggande behov av att bli uppskattade och
sedda.

De psykologiska motiv som anvands idag baserar sig bland annat pa “Maslows
behovshierarki” och “Herzbergs motivations- och trivselfaktorer”.%® Det finns manga olika
slags psykologiska bel6ningar, vilka alla &r till for att stimulera och uppmuntra medarbetare.
Dessa kan besta bland annat av erkdnnande fran chefer och medarbetare, frihet i
arbetsutforandet, utvecklings- och utbildningsmojligheter samt feedback.
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Att ge berém, uppskattning och saklig kritik &r en av chefernas viktigaste uppgifter och berém
bér dessutom helst ges s& dppet som majligt i foretag.®® Erkannande och berém kan dessutom
vara en starkare drivkraft &n pengar och &r helt gratis att ge. Det finns flera sétt att ge
erkannande pa, vilka oftast bestar i att man som medarbetare far hora att man gor ett bra
jobb.®” Berommet skall dock, enligt Jaghult, kannas rattvist och skall ges nar medarbetaren
gor framsteg eller i tuffa och svarhanterliga situationer. Det far dock inte kdnnas odkta och
osant (smicker), da detta kan fa omvanda konsekvenser och istéllet for att verka motiverande
skapa negativa attityder.®® Berommet skall heller inte bidra till att den person som far det,
kénner att dnnu hégre krav kommer att stéllas i framtiden.®® En undersékning vid namn
Hawthorne-studien bekraftar att anstéllda uppskattar att foretagets ledning intresserar sig for
dem och deras arbetssituation. Ansvarstagandet stimuleras och trivseln dkar da intresset finns,
varfor dven produktiviteten paverkas i positiv riktning. ™

Att man far styra sitt eget arbete kan vara en slags bel6ning, da man kanner att foretaget litar
pa en och ens formaga att ta sig till uppsatta mal. Herzberg och Thorsrud menar att ansvar och
sjalvstandighet &ar viktiga motivationsfaktorer. Att sjalv fa planlagga, genomfora och
kontrollera sitt arbete &r exempel p& hur motiverande arbetsuppgifter kan skapas.”* Att ha ett
visst inflytande 6ver beslut och en viss kontroll éver sina arbetsuppgifter’? kan skapa mening,
motivation och gladje.” Vad som dock bor uppmarksammas &r ifall medarbetarna vill uppna
eget ansvar i arbetet, vilket kanske inte alla méanniskor vill.™

Personlig utveckling &r dven denna en viktig faktor for att motivera medarbetare.
Sjalvuppfyllelse ar ett hogt behov i Maslows hierarki och &r saledes en av de hdgsta
motivationsfaktorerna.” Att ge stimulerande och utmanande arbetsuppgifter eller utbildning i
form av kurser och seminarier ar exempel pé hur foretag kan fA medarbetare att utvecklas’.
Detta ar bra for att de enskilda arbetsutdvarna skall kunna kénna att de standigt befinner sig i
progression och utvecklas, vilket i sin tur kan 6ka motivationen.”” Mbjlighet att avancera
karridarméssigt i foretag &r ofta en stark drivkraft for medarbetare att prestera battre, vilket kan
genomforas genom befordran, sidoflyttning till nya arbetsuppgifter eller hégre status.”® Om
utveckling inte kan erbjudas pa ett foretag kan medarbetare som vill véaxa, séka sig till foretag
som erbjuder dem storre personlig utveckling.”

En psykologisk aspekt att tanka pa nar man vill motivera sina medarbetare &r att det ar viktigt
att det finns klara och faststallda mal for individen att arbeta mot. Vid utformning av malen
skall man ha i atanke att dessa skall beskriva personens arbetsuppgifter, under vilka
forhallanden arbetet skall utforas, med vilka hjalpmedel man skall kunna genomfora detta
samt vilka krav som goromalet ar behaftat med. Att stalla upp mal har fordelar, da den
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enskilde individen kan bli motiverad samt att det blir lattare att kontrollera de resultat som
erhalles. Malen som formuleras skall anses vara uppnaeliga, eftersom de annars inte innehar
effekten att motivera. Om medarbetarna sjalva & med och utformar malen, kan detta bidra till
att dessa i storre utstrackning blir motiverade, da de kan tankas vara intresserade att fa
besluten att dvergd i handlingar. ® Fér att kunna f& foretagets och den enskildes mal att
korrelera, skall “sporren” passa de behov som finns hos medarbetaren. Dessa behov &r
essentiella att ha i minnet da alla medarbetare inte innehar samma behov och 6énskningar.®*
For att inte dalig motivation skall skapas bor aterkoppling av de resultat som uppnatts, delges
medarbetarna. Aterkopplingen kan anses vara stimulerande dé& den &r av objektiv karaktar och
f3s inom en viss tid efter att prestationen utforts.®? Kannedomen om de resultat som uppnatts
menar forskare motiverar anstallda till att prestera battre.®® Feedback ar viktigt att ge for att
motivera till utveckling och prestationer med mera. Idealiskt anvander sig medarbetare av
feedback for att bedéma sina egna prestationer, satta upp nabara mal samt for att forbattra sina
prestationer. Dock ar inte alla individer mottagliga for kritik, varfor feedback istallet kan
fungera negativt pa dem. Om man som individ fokuserar pa att alltid vilja lara sig nya saker,
ar kritik mycket mer givande an for de individer som istallet fokuserar pa att uppfattas som
kompetenta.®* Séledes beror det mycket pé individernas 6nskningar och behov fér hur man
bast motiverar och engagerar dem.

2.2.1.3 Sociala beléningar

Att man har en bra arbetsmiljo ar enligt Herzberg en av hygienfaktorerna som maste vara
uppfyllda fér att man som anstalld skall trivas pa sin arbetsplats.*® En beskrivning av
arbetsmotivation ar nar de anstallda tycker att det &r lika roligt att ga till jobbet som att ga
hem fran det.®® Detta kan uppnés genom tidigare beskrivna beléningar, men dven genom
beloningar som framjar den sociala och allmanna trivseln pa arbetsplatsen. Sociala bel6ningar
ar beteckningen for detta och adven dessa beloningar innefattar att man tar tillvara pa
medarbetarens inre behov.!” Att anordna gemensamma aktiviteter och att se till att
medarbetarna far en social gemenskap ar exempel pa trivselhdjande faktorer,®® men aven
formaner i form av frisk- och halsovard eller flextid ses som sociala bel6ningar.

Att vara del av en grupp kan ge individer kénslan av tillhoérighet och en positiv instéllning till
att f& vara med och prestera nagot storre &n vad man skulle ha gjort som enskild individ.?® Att
se vad man sjalv kan bidra med till gruppen &r viktigt for motivationen®® och om man som
medarbetare kanner samhérighet till gruppen, motiveras man till att inte svika sina kollegor.”*
Enligt Sandy McCrarey &r det respekten och beundran for sina medarbetare som motiverar en
arbetsgrupp mest. Att vara uppmarksam pa sina medarbetare kan dven innebéra att man firar
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speciella handelser, sdsom fodelsedagar och dylikt. Detta gor att medarbetarna lattare kan
identifiera sig med foretaget och kanna sig som medlem i en familj.*

2.2.2 Vilka beloningar motiverar bast?

Som beskrivits ovan har manniskor olika behov och det finns sannolikt lika manga olika sétt
att belona som det finns individer. Manga studier har gjorts for att utréna medarbetares
installningar till sin arbetsmiljo och vilka beléningar som de ansett vara viktigast. | manga fall
har forskare kommit fram till att medarbetare behdver beloningar for att prestera bra.*® Flera
studier har framhallit att icke-monetéara beloningar ar mer viktiga an monetéra bel6ningar,
medan andra har visat pa motsatsen. Med andra ord finns det inga ideala bel6ningar, utan som
foretagsledning maste man se och forstd medarbetarnas behov. Enligt en studie bland
finansiella chefer ansag dessa att en monetdr bonus var det basta sattet att visa erkannande
pd,”* medan de flesta andra studier som vi forfattare tagit del av visar p& det motsatta. En
studie i Storbritannien som studerade varfor personer hade slutat pa sitt jobb, visade att
hélften av de tillfragade hade slutat pa grund av att de ansdg att foretaget inte gav dem den
utveckling eller utbildning de tyckte sig behova, bade karriar- och personmassigt. Samma
studie papekade dven att arbetsgivarna ofta hade felaktiga uppfattningar om varfor deras
medarbetare hade slutat.” | en annan studie ppekade 24 % av de tillfragade att de funderade
pd att sluta sitt arbete p& grund av att de inte kéande sig erkénda av sina chefer.” En ytterligare
studie genomford av Chicagos Universitet visade dock att 78 % av de anstédllda foredrog
monetara beloningar istéllet for icke-monetéra.”” Med andra ord visar studier att beléningar &r
viktiga att fa, monetdra sdval som icke-monetara och att foretag riskerar att forlora sina
medarbetare om de inte tar tillvara pd denna information.*®

Enligt en del forskare kan standardiserade monetdra beloningssystem fa negativa
konsekvenser da hansyn inte tas till hur individen vill bli belénad.*® En forskare vid namn
Frey papekar att ett redan befintligt intresse for att utféra en arbetsuppgift kan minska, da den
redan motiverade personen far en monetér beldning for att utfora uppgiften.'® D& det galler
monetéra beloningar &r dessa viktiga for att tillfredsstalla manskliga behov, men de
icke-monetéra beldningarna tar i senare fas dverhanden.!®*

De mest ideala beléningarna 4r de som av medarbetarna uppfattas som rattvist och skaligt.'%?
Rattvisa kan kortfattat forklaras med att kvoten mellan utfall (kompensation) och insats
(anstrangning) ar densamma. Det dr dven viktigt att det agerande som foretagsledningen vill
uppmuntra till genom beléningarna ar klarlagt och att en god kommunikation om malen finns.
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Det &r ocksa viktigt att beléningstagarna i viss man kan paverka sin beloning, till exempel
genom Okade insatser eller vissa prestationer samt att den ansvarige skall ha resurser for att
kunna vidta atgarder for att kunna paverka prestationerna.'®®

I enlighet med Vrooms "forvantansteori” skall beloningen vara nagot som eftertraktas, man
skall kunna se att beldningen hanger samman med uppnaendet av ett visst resultat och man
maste tro att en 6kad insats leder till det dnskade resultatet. ***

2.3 Beloningar for motivation — sammanfattning

Manga foretag idag har insett vikten av Human Resource Management och anvander sig
saledes av olika slags beloningar for att engagera sina medarbetare. Styrsystem bor vara
beloningsinriktade da individer enligt Jaghult blir mer motiverade av mojligheten att bli
belénade an av rédslan att bli bestraffade. Syftet som finns med bel6ningar &r att motivera till
beteenden som ar onskvarda for foretaget i fraga. | och med detta kan effektiviteten pa ett
béttre satt sakerstallas. Det finns manga motivationsteorier som forklarar vilka behov man
som individ har och vad som behdvs for att tillfredstélla dessa. Det finns mycket som tyder pa
att manniskors effektivitet 6kar, da vi far véra behov tillfredsstallda.'®®

For att motivera méanniskor kan foretaget anvanda sig utav en mangd olika incitament. Dessa
varierar beroende pa vilken slags manniskotyp medarbetaren &r och vad denne sjalv upplever
vara motivationsfaktorer. Det skiljs ofta pa monetara och icke-monetara beloningar som ér till
for att tillfredsstalla olika behov. Monetara beloningar erhalles i pengar genom till exempel
I6n, bonus och optioner. De icke-monetdra bel6ningarna indelas i psykologiska former
(erk&nnande, berém, utbildning med mera) och sociala former (trivsel, gruppkansla, sociala
aktiviteter med mera). For att beloningen skall fa genomslagskraft ar det viktigt att denna
uppfattas som meningsfull och réttvis bland medarbetarna.*®

Vi kommer i denna studie att utga ifran hypotesen att medarbetare kan bli motiverade genom
olika slags beloningar, saisom monetéra, sociala och psykologiska. Dessa tror vi kan paverka
medarbetare i en positiv riktning. Dock tror vi att individer efterfragar olika slags former av
beléningar, varvid dessa kan variera pa grund av individers olika preferenser. | denna
undersokning vill forfattarna studera om medarbetarna i ett foretag k&nner sig motiverade
genom olika slags beloningar och hur dessa paverkar dem. Beloningar kommer att delas upp i
monetdra, psykologiska och sociala, for att vi sedan skall forsoka utrona vilken av dessa som
anses motivera bast. Nagot som vi tror kan ha en viss betydelse for motivationen ar om
individer kan paverka sin storlek pa sina bel6ningar, genom till exempel okade insatser. | och
med detta omfattas aven studien till att underséka om paverkan géllande sin storlek pa
beléningen har nagon motiverande effekt.

103 Samuelsson A L. (2004). Sid 168-169.
104 Jacobsen D | & Thorsvik J. (2002). Sid 289-332.
195 Jaghult B mfl. (1978). Sid 61-80.

106 Samuelsson A L. (2004). Sid 135-171. 13



3. Metod

Detta kapitel redogor for den metod vi anvant oss av i var uppsats. Var undersékning ar en
fallstudie dar bade kvalitativa och kvantitativa intervjuer forekommit. Vi kommer forst att
redogdra for vart val av teorier for att darefter beskriva det tillvagagangssatt vi anvéant oss
utav for att samla in, bearbeta samt analysera data i var studie. Slutligen foljer ett avsnitt om
undersokningens trovardighet och tillforlitlighet.

3.1 Val av teorier

Grunden for vart teorikapitel utgjordes av litteratur i form av kurs- och fackbdcker,
vetenskapliga artiklar samt tidskrifter. Vi valde att skriva om motivationsteorier skapade av
kanda forskare sasom Maslow, Herzberg, Thorsrud, Vroom och Stacey Adams pa grund av att
vi anser att dessa pa ett bra satt askadliggor vad motivation ar. Inom omradet beléningar valde
vi att lyfta fram vad for olika slags beloningar som finns och hur man enligt olika forskare kan
motiveras av dessa. De olika teorierna hjalpte oss att forstd om det kan finnas nagot reellt
samband mellan motivation och belningar, vilket var avgorande for var tolkning av vara
primérdata. For att lattare kunna bedéma kallor har vi forsokt anvénda oss utav kriterier
sdsom samtidskravet, tendenskritik, beroendekritik och akthet.!*” Vi forsokte till exempel ta
hansyn till att den litteratur vi anvdnde oss utav var antingen relativt modern eller starkt
forankrad vetenskapligt. Da vi anvande oss utav manga olika slags kallor, vilka visade pa
liknande slutsatser, ansag vi att det inte fanns nagot skal till att anse vara kéllor som falska.
Dock anvande vi oss inte av nagra Kritiska texter om beléningar och motivation i nagon storre
utstrackning, varfor vi ar medvetna om att viss information kan ha gatt oss forbi.

3.2 Fallstudie

Da vart val for att samla in vart empiriska material baserades pa en fallstudie, innebar detta att
vi studerade vad som hander i ett konkret fall i dess verkliga omgivning, i enlighet med
Wallén.'®® Som forskare studerar man med andra ord & fall ur manga aspekter.'® Ett fall kan
till exempel vara individer, grupper av individer, organisationer eller en situation,"*° vilket i
vart fall innebar att vi studerade en organisation dar vi ville urskilja ett sammanhang. Enligt
Wallén ar fordelen med en fallstudie att studierna framst sker under verkliga forhallanden,
vilket aven var fallet i var studie. Vad man dock inte kan se i en fallstudie & om en foreteelse
ar vanligt forekommande i andra organisationer,™™ vilket bidrog till att generella slutsatser
inte kunde dras ifran vart fall. Inneborden av detta ar alltsa att ett ensamt fall aldrig fullt ut
kan representera verkligheten.** Var fallstudie &r till som en illustration av hur medarbetare
reagerar pa beloningar och ifall de upplever motivation som en foljd av dessa.

Vi valde att genomféra var undersokning pa foretag X da detta foretag har ett monetart
beléningssystem i form av bade bonus och optioner. Foretaget satsar dessutom pa att

197 Jmfr Ejvegard R. (2003). Vetenskaplig metod. Lund: Studentlitteratur. Sid 62-66.

198 w/alién G. (1996). Vetenskapsteori och forskningsmetodik. Lund: Studentlitteratur. Sid 115-117.

199 Wiedersheim-Paul F & Eriksson L T. (2001). Att utreda, forska och rapportera. Malmé: Liber Ekonomi. Sid
102-107.

19 patel R & Davidsson B. (2003). Forskningsmetodikens grunder. Lund: Studentlitteratur. Sid 54.

1 Wallén G. (1996). Sid 115-117.

12 Jmfr Ibid. Sid 115-117. 14



medarbetarna skall trivas och beaktar siledes att &ven ge icke-monetara beldningar. Detta
gjorde att foretaget blev lampligt som studieobjekt, da vi fokuserade pa att underséka bade
monetdra och icke-monetéra bel6ningar.

3.2.1 Urval av respondenter

Vara primardata utgjordes av insamlat intervjumaterial fran berérda medarbetare pa foretaget
X. Efter vart val av omrade géllande uppsatsen kontaktade vi personalchefen pa detta foretag.
Tidigt genomforde vi en dvergripande intervju med denne, for att darigenom kunna skaffa oss
en Overblick dver foretagets monetdra beléningssystem samt vilka medarbetare som har del i
detta. Denna information behdvde vi for att kunna utforma teoriavsnittet och dérigenom
kunna utforma vara fragemallar till de berérda intervjupersonerna. Senare genomforde vi
ytterligare en intervju med personalchefen for att mer djupgaende kunna forsta det monetéra
beldningssystemet.

Enligt personalchefen ar det endast 18 personer pa foretaget som berors av det monetéra
beléningssystemet. De berdrda medarbetarna ar uppdelade i tva olika beléningsgrupper,
namligen kontorsavdelningen och marknadsavdelningen. | den férstndmnda gruppen arbetar
tolv personer och i den sistndmnda arbetar sex personer. Vad som skiljer dem at &r att
marknadsavdelningen kan paverka storleken pa sin monetéra beléning, da dessa personer har
som arbetsuppgift att sédlja foretagets produkter. Genom Okade insatser kan darfor
marknadsavdelningen i viss man paverka hur stor deras beloning skall bli, vilket inte
kontorsavdelningen kan.

Vi valde att gora en urvalsundersokning, det vill sédga att vi inte undersokte alla berdrda
personer pa foretaget, pa grund av att detta var en snabbare metod for att genomféra och
bearbeta data. Detta pa grund av att vi dessutom kunde stilla fler och mer detaljerade
frdgor.™® En konsekvens av detta kan dock vara att ytterligare installningar och tankar fran
ovriga medarbetare kan ha gatt forlorade.

Vi avgransade vart urval till att endast innefatta berérda medarbetare som var bosatta och
verksamma i Sverige. Efter ett bortfall pa tre personer, som inte hade tid att besvara vara
fragor, blev vart antal respondenter fyra stycken ifran kontorsavdelningen och tre stycken
ifran marknadsavdelningen. Vi ansag dock att bortfallet pa de tre personerna inte paverkade
vart material i nagon storre utstrackning, da vi markte att de svar vi fick fran intervjuerna, inte
skiljde sig namnvart mellan respondenterna. Att varje ny respondent skulle tillféra nagot nytt,
var namligen ett av vara kriterier for hur manga respondenter vi skulle valja. Efter
rekommendation fran personalchefen valde vi att se till att foretaget och intervjupersonerna
var anonyma.'* Vi bestdmde oss aven for att inte genomfora véra intervjuer i ett alltfor tidigt

skede i uppsatsens gang, eftersom vi ville sakra var kvalitet pa fragemallen.

3.2.2 Intervjuerna

Vi valde att genomfora bade kvalitativa och kvantitativa intervjuer, da det var upplevelser och
kanslor som vi amnade undersoka, vilket kan ses som vagt, mangtydigt och subjektivt.*** Vid

¥ Jmfr Dahmstrom K. (2000). Fréan datainsamling till rapport. Lund: Studentlitteratur. Sid 31, 215-229.
114 Gvergripande intervju med personalchefen. (2005-04-11).

115 wallén G. (1996). Sid 73-80. 15



anvandning av kvalitativa intervjuer kan en djupare forstaelse for det studerade problemet
skapas genom olika typer av datainsamling. Innan vi genomforde vara kvalitativa intervjuer
hade vi, med hjalp av teorier, forkunskaper om de omraden som skulle studeras, vilket ar en
stor fordel vid detta slags tillvagagangssatt enligt Patel & Davidsson.'® Eftersom avsikten var
att fa fram installningar och tankar, blev betydelsen av statistiska siffror av mindre
betydelse.'’” Detta kan namligen vara svért att urskilja genom endast kvantitativa fragor, i
enlighet med vad Wallén beskriver.*® Skillnaden mellan kvalitativa och kvantitativa tekniker
ar att de kvalitativa ar forstdende medan de kvantitativa ar forklarande.'*

Med hjalp av vara kvalitativa besoksintervjuer avsag vi finna den information som vi
grundade var undersokning pa och som vi genom var analys skulle uppfylla vart syfte. Dock
ansag vi att denna uppfyllelse lattare kunde nas aven med hjéalp av kvantitativa intervjuer.
Dessa bestod av enkater for att vi lattare skulle kunna forsta vilken slags beléning som
respondenterna ansag motivera dem béast. Vara kvantitativa enkater kunde med andra ord
anses som ett komplement till vara kvalitativa intervjuer.*?® Anledningen till att vi beslutade
att framst anvanda oss utav kvalitativa intervjuer hade sin grund i att detta bidrog till en béttre
helhetshild av situationen d& den var mer djupgdende.** Vrt instrument for att samla in data
var alltsa olika fragemallar och en enkat. Dessa var utformade pa sa vis att vi kunde éversatta
vér empiri till bdde en numerisk och en verbal symbolform.*??

Vi anvéande oss utav en kvalitativ intervju for att kunna forstd om samband fanns mellan
beloningar och motivation samt for att klarlagga ifall eventuella samband om paverkan
gallande de monetara beloningarna kunde skapa motivation. For att forsta vilken beloning
som motiverade medarbetarna bast, ansag vi att en kvantitativ intervju borde tillampas, da vi
ville att respondenterna skulle rangordna de olika slags beléningarna.

Intervjupersonerna hade vi tidigare kontaktat, varfor de ocksd nagra dagar innan
intervjutillfallet hade fatt ta del av var fragemall som avsags ligga till grund for fragestunden.
Detta gjorde vi pa grund av att de berorda personerna lattare skulle kunna fa en dverblick av
vad som komma skulle och att de da kunde fundera pa de svar de skulle ge. Detta &r viktigt da
det galler individens ratt att bevara sin integritet."? | och med detta tillvagagangssatt talade vi
om vad intervjun innebar och vad den skulle anvéndas till.

Vi utformade fragorna i var frdgemall av ett visst slag for att forsoka fanga upp
respondenternas helhetsbild av beléningar och vad de hade for instéllningar och tankar
géllande sitt egna monetara beldningssystem. Vidare undersokte vi om respondenterna hade
forslag pa forbattringar/forandringar gallande systemet. Var intervju damnade saledes forsoka
forsta de installningar och tankar som respondenterna innehade avseende motivation genom
beldningar.

116 patel R & Davidsson B. (2003). Sid 77-84.

117 jmfr Andersen 1. (1998). Den uppenbara verkligheten, val av samhéllsvetenskaplig metod. Studentlitteratur:
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Var fragemall inleddes med nagra presentationsfragor av generell karaktar, da vi ville inleda
med allménna fragor som berdrde personen i fraga, vilket vi trodde skulle leda till en mer
avslappnad stamning. Detta gjorde att resten av intervjun fortlopte pa ett bra satt, da vi aven
forsokte fa till mjukare 6vergangar mellan vara olika frageamnen. Slutfragorna var av sadan
karaktar att respondenterna hade mojlighet att fritt utveckla sina tankar, for att dessa skulle
kanna sig néjda med sina svar.** Genom vér utformning av frdgemallen forsokte vi namligen
se till att respondenten skulle vara aktivt deltagande och ge uppriktiga svar.*?

Enkétens fragor var utformade sa att respondenterna skulle kryssa i pa en numerisk skala
vilka olika slags beléningar som bast motiverade dem, for att vi lattare skulle kunna fa en
oversikt gallande svaren. Intervjumallens frdgor var av en mer beskrivande art da dessa
besvarades med respondenternas egna ord. Intervjuerna baserades pa de bifogade
fragemallarna som aterfinns sist i uppsatsen, vilka avsag att ge oss tilltrade till den
information vi eftersokte. Bilaga 1 anvéandes vid den Overgripande intervjun med
personalchefen, medan bilaga 2 utgjorde huvudintervjun till berérda medarbetarna i foretaget
X. Var foljdintervju med personalchefen benamns bilaga 3.

3.2.2.1 Operationalisering av begreppen

Vid teorigenomgangen fann vi flera centrala begrepp som var avgorande for hur vara enkater
och fragemallar utformades. Teorier om till exempel vad bel6ning och motivation &r, var av
stor vikt for att vi sjalva och lasaren skulle fa forstaelse for dessa begrepp samt hur man skulle
kunna forsta vilka installningar och tankar medarbetarna pa foretaget X hade avseende detta.

En svarighet vid undersokningar &r att teoretiska begrepp ibland inte innehar samma innebord
for olika individer.'?® For att vi darfor skulle f& mer precisa svar samt svar pa det vi verkligen
amnade undersoka, géllde det for oss som intervjuare att ge begreppen sa entydiga inneborder
som mojligt. Manga av de begrepp vi anvande oss utav i studien var subjektiva och fargade av
respondenternas varderingar och erfarenheter, som till exempel motivation, och darfér ansag
vi att det var viktigt att forst klargora hur respondenterna uppfattade begreppen. Genom detta
fick vi en relativt god uppfattning ifall begreppens innebdrd varierade stort mellan de olika
respondenterna. Aven om detta skulle vara fallet ansdg vi inte att detta var nagot hinder i var
uppsats, da var uppgift var att undersoka ifall de blev motiverade och inte hur de sig pa
motivation.

Det forsta vi ville fa besvarat i vart syfte var "ifall medarbetare blir motiverade genom ett
monetart beldningssystem samt vilka installningar och tankar som finns kring detta”. Har var
det sdledes forst och framst viktigt att undersoka vad respondenterna ansag vara bade
beléning och motivation. Detta medférde att vi utformade varsin fragegrupp inom omradena
beléningar och motivation. Inom dessa formulerades sedan olika fragor for att fa en battre
forstaelse for respondentens svar, och da uppdelade pd dennes allmanna tankar om
beléning/motivation, samt de tankar respondenten hade kring de foretagsspecifika
beloningarna. Beloningsfragorna stalldes innan motivationsfragorna da vi ansdg det vara
viktigt att forst ha rett ut hur respondenterna uppfattade det monetéra beléningssystemet. Efter
detta stalldes fragor om motivation, da det kandes naturligt att folja upp deras syn pa

124 Jmfr Lantz A. (1993). Sid 62-65.
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beloningssystemet med hur respondenterna ansag sig bli motiverade och &ven hur féretagets
monetara beldningssystem paverkade dem.

En annan del i vart syfte handlade om att vi ville forsta vad som motiverar medarbetarna och
att fanga upp hur de varderade olika slags beloningar. Dessa beloningar kunde enligt var teori
uppdelas pa monetara, sociala och psykologiska. Genom att vi utformade en enkat dar
respondenterna kunde fylla i pa en numerisk skala, tyckte vi att vi genom detta kunde fanga
upp deras installningar och tankar. Vi tyckte dven att det var viktigt att lata respondenterna
komma med egna forslag pa andra beléningar &n de vi satt upp som exempel, da fel slutsatser
annars kunde ha dragits, ifall deras verkliga motivationsfaktorer inte ens fanns med i enkaten.

Det sista vi vill undersoka enligt syftet var av en mer jamférande art, dar det géllde att utréna
ifall respondenterna ansag att de motiverades att prestera battre da de sjalva kunde paverka
utfallet av beléningen. Da det endast &r den ena av intervjugrupperna (marknadsavdelningen)
som i praktiken och enligt personalchefen innehar en direkt paverkan, utformades foljdfragor
till dessa personer, vilka handlade om hur de upplevde denna paverkan i forhallande till
beldningar och motivation. Den andra intervjugruppen (kontorsavdelningen) fick dven de en
fraga om de ansag sig kunna paverka sin beloning. Om svaret blev “jakande” féljde samma
fragor som for marknadsavdelningen. En sista fraga som harrorde sig till denna fragestallning
var huruvida respondenterna ansag sig kunna framfora eventuella dnskemal avseende
utformningen av bel6ningarna, det vill sdga pa operativ niva och i s fall hur dessa mottogs av
ledningen.

Utifran dessa olika fragor ansdg vi oss kunna fanga upp medarbetarnas installningar och
tankar géllande motivation och beléningar.

3.3 Bearbetning och framstallning av data

Intervjuerna spelades in pa band och transkriberades sa fort som mojligt da vi fortfarande
hade dessa farskt i minnet. For att fa en helhetssyn vid rapporteringen av intervjuerna, samt en
mer intressant lasning, anvande vi oss av bade kommenterande text och citat. Vi var
noggranna med att exakt Oversitta det respondenterna sade for att inte gbra nagra
felciteringar. De citat som valdes var till for att representera den asikt som framférdes i den
I6pande texten och for att spegla respondenternas svar mer personligt. | och med detta foérstod
vi att viss information, genom var selektering av citat, kan ha gatt forlorad. Vi tog med citat
fran alla respondenter ur de tva grupperna och valde att numrera respondenterna samt visa
vilken avdelning de tillhérde. Vi utgick ifran de fragerubriker som vi hade i intervjumallen
nér vi disponerade empirin, vilket medforde att vi forst beskrev hur medarbetarna upplevde
sin arbetsplats, hur de sag pa beléningar och motivation samt hur paverkan pa bel6ningen
uppfattades. Endast i den sistnamnda rubriken; paverkan, skiljde vi pa de olika avdelningarna,
da det endast var har som det skulle kunna tdnkas markas en skillnad mellan avdelningarnas
svar. Radata fran enkéaterna ordnade vi in i en tabell, for att vi lattare skulle kunna fa en
overblick av hur respondenterna svarat och dédrmed kunna sortera in data i olika kategorier.
Efter detta utformade vi fyra stolpdiagram for att kunna visa hur respondenterna svarat och
for att bade lasaren och vi sjalva skulle kunna dra enkla slutsatser om detta. Vid varje diagram
forklarades inneborden i text och medelvérden fanns med for att slutsatser enklare skulle
kunna dras. Diagram gjordes for att vi lattare skulle se om den beroende variabeln hade ett
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samspel med den oberoende variabeln,**" det vill sdga om motivation var beroende av
beldningar. Vi anvande oss dven har av citat, som framkommit under intervjun, for att styrka
vissa rangordningar men dven for att visa vissa avvikelser som vi sag. | ett av diagrammen
(4:4) saknas en av respondenterna, da denne inte kunde rangordna dessa kategorier, utan
tyckte att de var lika viktiga. Detta ansag vi dock inte paverka resultatet, da resultatet redan
var tydligt och respondentens svar endast skulle kunna inverka marginellt. Diagrammet och
medelvardena redovisas i empirikapitlet medan tabellerna redovisas i bilagor.

3.4 Tolkning av information samt val av analysverktyg

Var analys bestod utav teorin som analysverktyg, alltsa motivations- och bel6ningsteorier. Vi
utgick mycket ifran forskare sasom Herzberg och Maslow for att forsta vad respondenterna
blev motiverade av, da vi ansag att dessa ar bra teorier for att forsta individers behov och
motiv. Dessa teorier var dven anvédndbara vid analysen av vilken bel6ning som var mest
motiverande och har anvandes dven manga olika bel6ningsteorier. Vi granskade empirin och
visade de samband och avvikelser som uppkommit under var studie. Utifran detta valde vi att
belysa tva stora aspekter, som vi tyckte var intressanta att djupare studera. Dessa var hur
medarbetare motiveras och vilken beléning som motiverade bast, vilka vi ansag relaterade till
syftet. En tredje aspekt som inte var lika omfattande handlade om hur paverkan pa
beloningens storlek inverkade pa motivationen. Aven detta var direkt relaterat till vart syfte.

Da vi bearbetade och analyserade vart material fran intervjuerna placerade vi de olika svaren i
de avsnitt vi fann mest lampliga. Vart andamal var att dessa delar i slutandan skulle bidra med
forstaelse for den helhet vi dmnade uppvisa, da vi ansag att ett diagram kunde vara ett
overskadligt verktyg vid vara slutsatser. Tolkning och slutsats av den information vi fatt,
gjordes utifran syftet med uppsatsen, samt den hypotes vi skapat.

3.5 Studiens trovardighet och tillforlitlighet

Undersokningsmetoder maste vara reliabla och valida for att vara anvandbara och lampliga.
Om dessa krav inte uppfylls, saknar forskningsresultaten vetenskapligt vérde.
Tillforlitligheten och anvandbarheten hos ett métinstrument anges av reliabiliteten. Vad som
menas med validitet r att vi som undersokare verkligen mater det som &r avsett att mata.?
Vi forsokte att uppna dessa tva viktiga kriterier genom att stélla relevanta fragor utifran de
teorier vi valde, (validitet), vilket vi tycker uppnaddes genom operationalisering av
begreppen. De resultat vi fick ansag vi var giltiga och tillforlitliga, (reliabla) da anonymitet
radde vid intervjuerna.'®

Anledningen till att anonymitet radde berodde pa att foretaget har relativt fa anstallda och att
respondenterna, om inte anonymitet foreldg, kanske skulle svara i en viss riktning som man
trodde var onskvard for foretaget. Detta skulle i sa fall, enligt Lantz, vara snedvridande
information och skulle inte bidra till en tillforlitlig undersokning.** Eftersom intervjufragorna
i viss man kunde anses kansliga for foretaget och dess anstéllda valde vi att framst anvanda
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oss utav Oppna fragor av kvalitativ art, da svaren antogs bli mer tillforlitliga och
rapporteringen storre.™*!

Da vi gjorde valet att genomfora besoksintervjuer kunde vi forvanta oss att fa mer utforliga
svar med hogre svarsfrekvens.™®? Vi forsokte &ven i véra frdgestunder undvika
intervjuareffekten, som innebér att man som intervjuare styr svaren i en viss riktning. Né&r det
gallde trovardigheten avseende vara kvantitativa enkater ansag vi att denna var hog, da vi
tillsammans med respondenterna under fragestunden fyllde i dessa. Anledningen till att vi
valde att vara delaktiga i sjalva ifyllandet, beror pa att vi ansag att respondenterna kunde
kdnna sig paverkade att besvara fragorna da vi var narvarande och fungerade som hjalpmedel,
om nagot i enkéten uppfattades fel.*** Nar vi utforde intervjuerna fortydligade vi frdgorna om
inte respondenten uppfattade dem, vilket ar viktigt enligt marknadsundersékningsféretaget
TNS Gallup.™**

For att sanningshalten pa intervjuerna skulle vara hog spelade vi, efter intervjupersonernas
godkannande, in dessa pa band. Vi gjorde aven under intervjun anteckningar pa de fakta vi
ansdg vara viktiga. Aven det faktum att vi citerade intervjupersonerna, ansdg vi stirka
sanningshalten i vara primardata.

Da vi skapade var analys tog vi endast med fakta ifran teoriavsnittet och det inhamtade
intervjumaterialet som tidigare har presenterats i uppsatsen, varfor vi anser att analysen &r
tillforlitlig da ingen ny fakta tagits med.

31 Jmfr Warneryd B mfl. (1990). Att fraga. Stockholm: Statistiska centralbyran. Sid 11-243.
132 mfr Lundahl U & Skérvad P-H. (1999). Sid 170-174.
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4. Sa har uppfattar medarbetarna beléningar

| detta kapitel syftar forfattarna till att lagga en god grund fér den analys som skall
behandlas i nasta kapitel. Nedan foljer en redogorelse for det empiriska material vi inhdmtat
genom vara intervjuer. For att skapa en sammanh&ngande struktur har vi valt att bygga upp
kapitlet utifran de rubriker vi har i fragemallen samt vart analysverktyg som berér omradena
motivation och beloningar. Kapitlet inleds med en beskrivning av fallféretaget, da vi finner
det av stor vikt att presentera den kontext i vilken var studie agt rum.

4.1 Foretag X

Foretag X ligger i MolIndal i Goteborg, déar huvudkontoret finns beldget och dér tillverkning
av foretagets produkter &ger rum. Forsaljningen sker genom en egen saljorganisation i
Sverige, Tyskland och Osterrike. Foretaget innehar 40-50 % av Sveriges marknad och finns
spridda runt om i varlden. Pa vissa marknader, USA, Kanada, Israel samt ett tiotal lander i
Europa, sker forsaljning och distribution genom distributorer. Foretag X har sedan starten ar
1993 vaxt till att bli ett mycket framgangsrikt foretag pa grund av sina unika produkter.
Koncernen hade en balansomslutning per den 31 december ar 2004 pa 105 245 tkr varav eget
kapital uppgick till 77 950 tkr. Soliditeten var samma ar 74 % och antalet anstallda 39
personer. Ungefér hélften av personalen arbetar i produktion, medan resten arbetar inom
forsaljning, kontor och produktutveckling. Foretagets forsaljningssiffror ser bra ut, da en
okning pa ungefar 40-50 % har skett de senaste aren. Visionen ar att bli varldsledande med
foretagets produkter inom det berdrda segmentet.*®

Foretag X har under aren haft olika monetara beloningssystem. Under uppbyggnadsfasen
fanns till exempel ett optionsprogram, vilket gick ut pa att personalen erbjods att teckna aktier
i foretaget. Detta infordes pa grund av att foretaget behovde fa likvida medel och for att
personalen skulle fa vara med och dela pa det framtida vardet av foretag X. For narvarande
finns ett monetart beloningssystem i form av bonus, vilket baseras pa finansiella grunder
sasom resultat och omsattning. Storleken pa bonusen satts individuellt och uppféljning sker pa
individuell basis. Bonusen galler dock &nnu inte for produktionsavdelningen.
Marknadsavdelningen har sin bonus kopplad till forséaljningsvolym och resultat pa respektive
avdelning. Kontorsavdelningen far bonus beroende pd omséttning och resultat for hela
foretaget. Marknadsavdelningen kan genom att forsoka oka forséljningen paverka sin egen
bonus. Anledningen till att foretaget har implementerat ett bonussystem &r for att forsoka oka
engagemanget och motivationen hos medarbetarna, som de dven hoppas leder till effektivitet.
Man vill ocksa att medarbetarna skall fa del av framgangarna, vilket ledningen anser starker
delaktigheten i foretaget. FOretaget har dven icke-monetéra beléningar i form av bland annat
tjanstebilar, friskvard och halsovard.*®
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4.2 Arbetsplatsen

Detta avsnitt &r till for att beskriva hur medarbetarna upplever sin arbetsplats nar det galler
trivsel och kultur.

Foretagsledningen ar noga med att férsoka skapa en positiv anda i foretaget och vill uppna en
god trivsel. Man l&gger stor vikt vid att man skall ha en socialt 6ppen och kreativ miljo dar
medarbetarna skall tycka att det &r roligt att arbeta.’*” Alla respondenter trivs bra pé sin
arbetsplats och tycker att stdmningen bland medarbetarna ar trevlig. De anser att det &r en
oppen attityd mellan bade medarbetare och chefer och att mojligheten att paverka saker och
ting ar stor. Att detta ar viktigt illustreras genom féljande citat:

”Om man trivs i ett foretag, sa ar det roligt att ga till arbetet pA mandag.” (Kontor 4)

De tillfragade kéanner att deras medarbetare ar motiverade pa arbetsplatsen, vilket tar sig till
uttryck i att alla verkar engagerade och jobbar mot gemensamma mal. Dock ar det en av
respondenterna som menar att det sékert finns personal som inte kdnner sig lika motiverade
eller k&nner att de inte kommer till sin rétt fullt ut. Harmonin i foretaget anses vara bra och det
ar en god kamratskap.

"Jag ar forvanad over att alla ar sa engagerade har pa foretaget.” (Marknad 2)

Att det ar hogt engagemang bland medarbetarna ar nagot som alla respondenter papekar och
verkar tycka ar unikt. Flertalet tror att detta & nagot som har att gora med att foretagets
skapare lade en positiv grund och att foretaget hela tiden véxer och utvecklas. Manga av
respondenterna ar noga med att fora fram att detta ar ett snabbt véxande utvecklingsforetag,
vilket gor att forandringstakten dr hdg och arbetsuppgifterna spannande. Flertalet av de
tillfragade har varit med sedan starten av foretaget och kanner darfor en stor tillhérighet med
detta. Detta kan exemplifieras med foljande citat:

”Vi kanner mycket for produkten.” (Kontor 3)
”Alla vill gora det har till ett bra foretag.” (Kontor 2)

Foretaget anordnar flera aktiviteter for de anstéllda, som till exempel julfester, sommarfester
med mera. Manga av dessa sker pa fritiden och &r till for att starka den sociala kontakten. Alla
respondenter &r ndjda med utbudet av dessa och kénner att det ar viktigt for foretagets
gemenskap och sammanhallning. En av de tillfragade medger dock att denne ibland kan
uppleva vissa aktiviteter som en borda, da medarbetaren kanner att det kan racka med den tid
som spenderas pa foretaget. Genom att gora roliga saker tillsammans lar man kanna varandra
dels pa ett privat plan samt dver avdelningarna, vilket ar uppskattat bland de tillfragade.
Nagra som menar detta &r respondenterna 2 och 3 pa Kontor:

”Det &r en valdigt god gemenskap mellan chefer och medarbetare. Fritidsaktiviteter ar
positiva och roliga, vilket blir en liten kick.” (Kontor 3)

”Det hade nog kunnat vara lite fler, men det galler att hinna med det.” (Kontor 2)
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Den sociala gemenskapen som finns pa foretaget karaktariseras av att medarbetarna hjalps at,
da beroendet av varandra hos vissa medarbetare &r stort. Kulturen préaglas av att medarbetarna
haller ihop samtidigt som det &r hogt i tak. Dock &r det en utav respondenterna som anser att
medarbetarna &r en aning for snélla ibland, da de &r radda for att sara varandra. Denne
respondent menar att det 4r hogt i tak, men inte sd hogt som denne skulle ha 6nskat. Aven det
faktum att det finns manga chefer gor att det inte blir sa hierarkiskt, enligt manga.
Informationsflodet anses Oppet och kommunikationen mellan foretagsledning och
medarbetare &r god. Uppbyggnaden och ledningen av foretaget anses bra, vilket i sin tur
skapar forutsattningar for medarbetarna att gora ett bra jobb. Att det ar sa pass bra kultur
menar en av respondenterna dr den bidragande orsaken till att denne trivs. Andra personer
som visar pa liknande installningar ar respondenterna Kontor 4 och Marknad 2:

”En positiv anda praglar foretaget.” (Kontor 4)

"Det ar en avslappnad och trevlig stdmning pa foretaget utan nagot karriarsbufflande.”
(Marknad 2)

De flesta av respondenterna tycker att foretaget ar ganska resultatinriktat, da stora investerare
paverkar resultatinriktningen och styrningen. En av de intervjuade medarbetarna papekar att
kulturen ibland &r lite for mycket forséljningsinriktad och att detta kan upplevas som
stressande. Alla respondenter menar att de har mycket att gora, men ingen annan uttrycker att
det &r negativt. Kontor 3 papekar foljande om foretagets investerare:

”Att styrelsen dr engagerad ar valdigt positivt.” (Kontor 3)

4.3 Beldningar

Detta avsnitt ar till for att belysa hur respondenterna ser pa bel6ningar generellt och hur de
uppfattar sina egna beléningar.

Foretagsledningen ser sin personal som oerhort viktig da foretagets dverlevnad anses vara
starkt korrelerad med medarbetarnas kunskap. Skulle personalen bytas ut menar
foretagsledningen att foretaget skulle ga tillbaka ratt mycket. Detta ar ett av skalen till att
foretagets monetara beloningssystem inforts i praktiken.™® Respondenterna innehar asikten att
beloningar kan uppfattas pa olika satt och vara av olika karaktdr, beroende pa vilken
manniskotyp man ar och vilka behov man har. De anser att en klapp pa axeln eller berém &r
en lika stor beléning som pengar och att en positiv uppmuntran fran medarbetarna véger
tungt. Alla ser en bel6ning som att man far en positiv aterkoppling och erkannande for att man
gjort ett bra jobb. Somliga anser dven att kritik som getts pa ett bra sétt — bade positiv och
negativ ar en del av beldningarna. Dock tycker dessa individer att berom skall ges offentligt,
medan kritik skall ges mellan fyra 6gon. Citat som beskriver beléningar ar foljande:

”Det maste inte vara pengar. Det kéanns lika viktigt att hora: Det har gjorde du bra!”(Kontor 4)

"Att fa uppmuntran ar véardefullt.” (Kontor 3)
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Syftet med beléningar generellt anser respondenterna ar att fa folk att prestera bra, gora battre
resultat och att motivera medarbetare att jobba pa sin hogsta kapacitet. De anser att det &r
viktigt att ndgon ser vad de gor, for annars skulle de kunna tappa motivationen och viljan att
anstranga sig. Beloningar kan fa medarbetarna att ma bra, vilket de i sin tur menar kan fa dem
att automatiskt prestera battre. Alla respondenterna far ta del av en monetér beloning, i form
av bonus och optioner. Ingen av medarbetarna &r intresserad av att jamfora sin egen monetéra
beléning med andra medarbetares beloningar, da de anser att deras egen beloning ar rimlig.
De menar att detta vore lite som att snoka och ifall nagon har mer &n nagon annan &r det upp
till denne. Respondenterna anser &ven att foretagets ledning och medarbetare ger dem den
psykologiska och sociala beléning de behdver och vikten av beldningar kan exemplifieras
med foljande citat:

”Lagger man hart engagemang i foretaget skall man ha en rejal kompensation for det.”
(Kontor 2)

"Det ar viktigt att fa credit for att man har gjort ett bra jobb och beléningen skall sporra en att
gOra ett &nnu battre arbete.” (Marknad 3)

Om foretagsledningen inte kompenserar och tar sina medarbetare pa allvar, sa anses de vara
illa ute, enligt en av respondenterna. Vad de tillfragade tycker &r bra med ett monetart
beléningssystem &r att det far medarbetarna att kdnna engagemang och identitet med foretaget
och arbetsuppgifterna. Det ger en kick extra och man blir mer intresserad av hur foretaget gar.
Det fungerar aven som ett kvitto pa att man gjort ett bra jobb, vilket medarbetarna tycker &r en
faktor for att ma bra. Monetara bel6ningar i form av bonus ar inget sjalvklart for
respondenterna, vilket kan utldsas ur citaten nedan:

"Jag tror att folk ser bonus som nagonting extra. Jag tror inte att de ser det som en
sjalvklarhet.” (Kontor 1)

”Bonus ar som gradde pa moset.” (Marknad 3)

Nagra av respondenterna menar att pengar inte driver dem, utan att det &r de psykologiska och
sociala faktorerna som gor att de stannar kvar i foretaget. Emellertid tycker dessa personer att
I6nen skall motsvara det arbete man presterar, vilket en av respondenterna menar &r viktigt da
det ar I6nen som man mats utifran i dagens samhalle. Att detta & av betydande vikt
askadliggors genom nedanstaende citat:

”Om jag inte &r nojd sa drar jag till ett battre stalle” (Kontor 2)

Alla av de tillfragade vet pa vilka kriterier deras bonus baseras, vilket &r pa resultat och
omséttning. Det finns inte nagon person som anser att deras beléning baseras pa orimliga
grunder, men dock finns tankar hos vissa om att ha ett monetért beldningssystem som ar mer
relaterat till ens egna arbetsuppgifter. Detta ser man i och for sig ar svart for dem som arbetar
inom kontorsavdelningen. En av respondenterna menar att man skall beléna medarbetare som
gar in for sitt jobb, en vérdering som personen tycker rader inom foretaget. Att man kan
tillfora nagot och ha en kompetens som é&r bra for foretaget och som skapar mervarde, &r nagot
som en annan av de tillfrdgade anser vara ett kriterium for beloning. Alla respondenter ar
nojda med de kriterier som deras bel6ning baseras pa, men en person menar att man dven
borde premieras for att man gor ett gott arbete inom foretaget, det vill sdga att man lyfter sina
medarbetare, da den sociala biten &r sa pass viktig i ett foretag. Beloningarna som
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medarbetarna far ta del av tycker de rimmar med foretagets malsattning och budget. Svaren pa
vilket agerande som ger monetdra beloningar i foretaget varierar mellan de olika
respondenterna, dar en av dem inte &r insatt i det, medan de flesta menar att det & hur man
presterar i forhallande till uppsatta siffermal. En av medarbetarna menar att det inte endast &r
att gora saker rétt, utan att d&ven gora rétt saker. En aspekt géllande bonus kan illustreras
genom foljande citat:

"Det &r ju det som ar sjalva idén i det hela, att fundera pa vad jag skall gora for att fa
bonus.” (Kontor 1)

En nackdel med det monetira beldningssystemet kan vara ifall bonusen skulle utebli, da
medarbetarna latt skulle kunna bli besvikna. Detta &r synligt hos flera av respondenterna som
anser att de inte kan paverka grunderna for sin beloning trots att de gjort sitt basta for att
uppna malen. Darfor kan dessa kanna att det finns en baksida med detta beloningssystem.
Detta ar dock nagot som inte dnnu hant i foretaget, utan att bonus, forutom i ett fall, alltid har
fallit ut. En ytterligare nackdel, enligt respondenterna, kan vara om en medarbetare inte far ta
del av det monetara belGningssystemet, varfor man i detta fall kan bli oerhort negativt instélld.
Aven att kanna stress infor att uppna de uppsatta mélen for beloningen, kan ge negativa
konsekvenser, enligt en av respondenterna.

4.4 Motivation

Detta avsnitt ar till for att forklara vad respondenterna anser vara motivation samt hur de
bast anser sig kunna uppna motivation pa arbetsplatsen.

Motivation betyder for alla tillfragade att de far chansen att gora nagot som de tycker &r roligt
och som de vill gora. Det dr dven att man har arbetsuppgifter som man trivs med och som ar
stimulerande och utmanande. Flera av respondenterna tycker att kdnslan av att vara med och
utveckla foretaget ar en stark drivkraft samt att foretagets produkt lagger grunden for en ny
kunskap ar starkt motivationshdjande. Andra lagger storre vikt i att fa ansvar under frihet i sitt
arbete, att kunna utvecklas och att kunna forbéattra olika saker i jobbet. De psykologiska och
sociala beléningarna ar den framsta drivkraften for manga, men samtidigt ar alla 6verens om
att pengar maste finnas for att man skall kunna kanna tillfredsstallelse med sitt liv. Att man
har goda arbetskamrater &r dven en hog motivationsfaktor pa arbetsplatsen.

Att man arbetar mot uppsatta mal kanner alla respondenter ar viktigt, da de kan na en viss
slutpunkt och darmed kan mata sin prestation. Da manga arbetar i projekt anses det viktigt att
foretaget satter upp tydliga mal, som alla jobbar mot. Vissa kanner dock att det ar svart att
satta upp mal i sitt eget arbete, da arbetets utformning &r mer rutinmassigt. Har ar da
foretagets Overgripande mal mer viktiga. Vikten av att arbeta mot mal kan belysas med
féljande citat:

”Om man inte vet vad man skall gora, sjunker ju motivationen.” (Marknad 3)

Det monetara bel6ningssystemet motiverar de anstallda pa det satt att de blir positivt installda
till foretaget. En av respondenterna anser att det &r viktigt att grunden for beléningen skall
vara nabar, for att det ens skall ha nagon verkan pa motivationen. Nagra av de tillfragade
kdnner sig motiverade att prestera lite extra, men de flesta framhaller att pengar inte ar det
avgorande for hur de presterar. Nagra medarbetare kanner dock att genom att fa extra pengar
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genom bonusen kan de unna sig nagot extra. Manga ar mycket positiva till systemet for
optioner i foretaget och kénner i och med detta en annu stérre identitet med foretaget. Kontor
1 forklarar detta genom nedanstaende citat:

"Gar det bra vet jag att jag far en bit av kakan.” (Kontor 1)

Foretaget har principer om att alla skall ha en viss uthildningskvot som man sjalv far ta upp
till diskussion om att genomfara. Alla pa foretaget anser att det finns majlighet att utbilda sig
inom de omraden man tycker sig sakna kompetens och inneha en svaghet. Alla av
medarbetarna, forutom en, kanner att det ar viktigt att man hela tiden kan komma vidare och
l&ra sig nya saker. Detta visas genom foljande citat:

”Det ar klockrent, for vi har ett system for att vidareutveckla personalen.” (Kontor 2)

Att fa erkannande fran sina éverordnade och medarbetare tycker alla ar viktigt, vilket ar nagot
de flesta ocksa anser sig fa. Alla kanner att de far berom och positiv feedback vid bra presterat
arbete, men en av respondenterna papekar att man som medarbetare aldrig kan fa for mycket
berdm av sina chefer. Vissa av de tillfragade menar att de ar tillrackligt medvetna om deras
kapacitet, varfor de inte behdver berom i sa hog utstrackning. En annan papekar att denne
sjalv har tagit pa sig rollen som mentor och forsoker i och med detta skapa motivation och ge
uppmuntran till andra.

De tillfragade forklarar att i sma vaxande foretag oppnas det manga majligheter da det hela
tiden sker forandringar. Mangder av nya jobb och problem dyker upp, varfor det funnits
mojligheter att hitta pd nya uppgifter. Oftast ar medarbetarna sjalvstandiga i sina
arbetsuppgifter, men nér foretaget vuxit har uppdelningarna blivit lite sndvare och mer
specialiserade. Da foretaget blivit ett "vanligt” foretag med rutiner och annat, menar vissa att
deras arbetsuppgifter blivit mindre utmanande &n for nagra ar sedan. Det var mer
stimulerande forut, men de ar trots detta ndjda med sina arbetssituationer idag. Att l6sa
problem ar namligen nagot som flera tycker ar mycket inspirerande samt att det hela tiden
hander nagot. Foretag X ar fortfarande ett utvecklingsforetag, vilket praglas av att det hela
tiden ar aktivt. De tillfragade kanner att de har ansvar under frihet i sitt arbetsutférande, da de
far utveckla och komma med egna forslag samt kan driva det som de tror pa. Dock erhdlls ett
svar som innebar att arbetsuppgifterna ibland kunde vara alltfér utmanande, vilket skulle
kunna ge negativa effekter i framtiden. Foretag X ar ett tillvaxtforetag déar forandringstakten
ar hog, vilket ses som nagot positivt for medarbetarna. Sjélva tillvaxten av foretaget ger en
stimulans till personalen, men vissa anser att det kan vara en nackdel att det finns for mycket
att gora och att det ibland blir for hdg press. Att foretaget producerar en produkt som ar till for
att hjalpa ménniskor, tycker flera ar en bidragande faktor till att motivationen hojs. Citat som
forstarker ovanstaende text foljer nedan:

“Generellt sett sa tror jag att det ar lattare att motivera personal i tillvaxtforetag an i till
exempel stagnerande foretag.” (Kontor 1)

"Att utvecklas och komma ifran det som till slut blir vardag och att man star och stampar, ar
motiverande.” (Marknad 3)

Ingen av respondenterna har forslag pa andra typer av beléningar som battre skulle kunna
motivera dem, utan de menar att den basta beloningen ar om det gar bra for foretaget. Manga
tycker att den basta drivkraften ar ifall man har roligt pa arbetsplatsen och i sitt arbete.
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4.5 Paverkan

Detta avsnitt beskriver huruvida respondenterna anser sig kunna paverka sin storlek pa de
monetéra beldningarna samt hur detta i sa fall i sin tur kan paverka deras motivation. Har
separeras Kontorsavdelningen och Marknadsavdelningen, for att lasaren skall kunna forsta
om nagon skillnad finns mellan de tva avdelningarna.

Nastan alla respondenter tycker att de kan paverka de kriterier som ligger till grund for
beloningen, inom bada grupperna, men dock anser manga inom kontorsavdelningen att denna
paverkan ar mycket liten, vilken sillan kan ge nagot storre utslag i praktiken. P4 denna
avdelning kanner de att de, genom att spara pa kostnaderna, kan paverka de siffror som
beléningen grundar sig pa. Dock &ar denna paverkan sa pass liten att motivationen inte
paverkas namnvart. Manga av respondenterna anser att deras arbete kan vara svart att mata
individuellt, vilket gor att paverkan blir av en mer indirekt karaktar. Detta illustreras genom
nedanstaende citat av Kontor 4:

Jag paverkar genom att jag forsoker gora mitt jobb sa gott jag kan och pa nagot satt sa marks
ju detta.” (Kontor 4)

Endast en av medarbetarna pa marknadsavdelningen anger som svar att denne direkt skulle
kunna paverka de siffror som beléningen baseras pa. Detta kan da ske genom att forsoka fa
fler kunder och driva pa distributrerna. Den har metoden vill respondenten dock inte
anvanda, da tillvagagangssattet kanns kortsiktigt och utfallen av bel6éningen kan bli negativa
de foljande aren. Respondenten menar att denne anda séljer sa gott det gar, for att uppna de
uppsatta malen. Detta &r aven vad de andra personerna pa samma avdelning anser sig gora,
men de tycker sig inte direkt kunna paverka sin storlek pa beléningen genom tkade insatser.
Marknad 1 exemplifierar detta med foljande citat:

"Jag jobbar hela tiden sa mycket som jag kan anda.” (Marknad 1)

Alla respondenterna inom bada avdelningarna anser att det finns utrymme for att diskutera
och framféra 6nskemal angaende de monetéra bel6ningarna till 6verordnade. Det &r dock en
person som tvivlar pa effekten av att framfora detta, da denne anser att malen och grunderna
for den monetéra beloningen faststalls utan nagon vidare diskussion med medarbetaren. Det &r
daremot inte manga utav medarbetarna som har framfort énskemal kring bel6ningarna till
overordnade, men de som har gjort detta ar generellt sett nojda. Marknad 2 och Kontor 4
belyser detta med citaten nedan:

”Man vaéljer att inte ta konflikter om monetara kompensationer. Skulle man géra det sa ar man
pa fel stalle.” (Marknad 2)

"Visst finns det majlighet att utveckla, men jag har inget starkt behov att forandra vart
monetdra beldningssystem.” (Kontor 4)
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4.6 Vidare resultat

De svar som mottogs i enkaten presenteras i olika diagram, for att lasaren skall kunna se
fordelningen mellan de olika slags beléningarna samt hur respondenterna viktar varje typ av
beloning. Vissa texter under diagrammen styrks aven av citat ifran intervjuerna.

Efter att respondenterna fyllt i pa en skala, for att vikta de olika beloningarna, for vad som
motiverade dem pa sin arbetsplats, kunde olika diagram och tabeller skapas. (Se bilaga 3 for
enkatens utformning). Utifran tabellerna som aterfinnes i bilaga 8, har olika diagram kunnat
utformas, vilka foljer nedan.

4.6.1 Monetéara beloningar

Skalan for hur medarbetarna motiveras pa sin arbetsplats ar 1-5, dar 1 betyder oviktigt och 5
betyder mycket viktigt. Siffrorna i de olika stolparna visar hur manga respondenter som angett
de olika betygskalorna. Under varje stolpe visas &ven ett medelvarde, for att ldsarna enkelt
skall kunna utl&sa hur respondenterna svarat i genomsnitt for de olika typerna av beléningar.
Detta diagram visar hur respondenterna forklarat hur de anser att deras motivation paverkas
av de olika monetéra beloningarna, som de far ta del av.

Diagram 4:1
Rangordning av monetéra beléningar
100%
90% -
80% s
70% -
_ 60% 04
[}
° 50% - 7 a3
< 40% - m>
30% 2 o
20% 3 1
0% ‘ ‘
Hog 16n m.v 4,00 Bonus m.v 3,57 Optioner m.v 3,86
Typ av beldning

| diagram 4:1 syns att en "Hog 16n” far det hogsta medelvardet av de tre typerna av monetéra
beléningar. Alla respondenter har gett denna bel6ning en 4: a, vilket tyder pa att "Hog 16n” ar
viktigt for motivationen hos medarbetarna. ”Bonus” har storre spridning, da medarbetarna ger
denna bel6ning allt mellan en 2: a till en 5: a. Med andra ord finns det medarbetare som inte
anser att "Bonus” &r viktig for motivationen, medan andra anser denna som mycket viktig.
Medelvardet for "Bonus” ar 3,57, vilket betyder att respondenterna i genomsnitt anser denna
beldning vara nastan mitt emellan oviktig och mycket viktig for motivationen, det vill séga
neutralt. ”Optioner” ar den typ av monetar beloning som far flest 5: or, dar tva respondenter
sétter en 5: a. D&remot ger tre medarbetare denna typ av beléning en 3: a, vilket i sin tur drar
ner medelvardet. Dock kan man utlésa att "Optioner” verkar vara viktigt fér motivationen,
men emellertid inte lika viktigt som "Hog 16n”. 08



”Lon i sig tycker inte jag ar sérskilt motiverande, utan det har mer med arbetsuppgifterna att
gora.” (Kontor 1)

Jag skulle aldrig stanna pa ett foretag for I6nens skull, men samtidigt sliter jag inte ifall jag
inte kanner att jag far ratt 16n.” (Marknad 2)

4.6.2 Sociala beléningar

Aven detta diagram fungerar p& samma satt, dar skalan fér hur man motiveras genom de
sociala bel6ningarna ar 1-5, dér 1 betyder oviktigt och 5 betyder mycket viktigt. De sociala
beléningarna bestar utav fem olika typer av bel6ningar. Siffrorna i de olika stolparna visar hur
manga respondenter som angett de olika betygen. Under varje stolpe visas dven har ett
medelvarde.

Diagram 4:2

Rangordning av sociala beléningar

100% -

90% - 2 2 -:

80% - 1 ms

70% -
5 60% > ! D4
e 50% - a3
T A0% 5 * m2

30% - 4 —

20% g1

10% 2 2 1

0% ‘ ‘ ‘ ‘
Social gemenskap Social gemenskap Frihet i utférande Sociala férmaner Aktiviteter
med med chefer ('t ex flextid) (t ex halsovard) m.v 3,14
arbetskamrater m.v 4,29 m.v 4,71 m.v 3,71
m.v 4,71

Typ av beldning

Diagram 4:2 visar att mer &n 70 % ger ”Social gemenskap med arbetskamrater” en 5: a i
rangordning och att resterande 30 % ger denna en 4: a. Detta ger ett hogt medelvarde pa 4,71,
vilket betyder att denna bel6ning ar mycket viktig for motivationen. Aven ”Frihet i
utforandet” har en likadan fordelning och dessa tva beloningar far de hogsta medelvardena,
vilket betyder att dessa anses som mest motiverande av de sociala beldningarna. ”Social
gemenskap med chefer” har aven denna ett hogt medelvarde, da alla respondenter ger denna
beléning en 5: a eller en 4: a. Dock &r det fler personer som ger den l&gre siffran, vilket
saledes drar ned dess medelvarde. De "Sociala formanerna” far nast saimst medelvarde inom
de sociala bel6ningarna och man kan se att denna bel6ning far manga 3: or, vilket betyder att
for flera av respondenterna ar ”Sociala formaner” neutralt for motivationen. ”Aktiviteter” ar
den typ av social beldning som medarbetarna sammantaget ger l&gst medelvérde och som till
och med far den enda 1: an i betyg av respondenterna. Detta ar saledes den sociala beloning
som motiverar minst, enligt de tillfrdgade medarbetarna.

”Den sociala biten ar den mest viktiga da man har jobbat sa lange som jag. Det ar skillnad nar
man barjar jobba, d@ man har andra mal.” (Kontor 4)
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4.6.3 Psykologiska beloningar

Detta diagram visar hur respondenterna anser sig bli motiverade genom olika slags
psykologiska bel6ningar. Skalan &r &ven hér 1-5, dar 1 betyder oviktigt och 5 betyder mycket
viktigt for motivationen. Aven har ar medelvardet utraknat och i varje stolpe ser man hur
manga personer som svarat vad.

Diagram 4:3

Rangordning av psykologiska beldningar

100% -
90% -
80% -
70% A
60% -
50% -
40%
30%
20%
10%

0%

Andel

1

Berom Utbildningsméjligheter Eget ansvar 6ver Karriarméjligheter
m.v 4,42 m.v 4,41 arbetet m.v 5,00 m.v 3,71

Typ av beldning

Ur diagram 4:3 kan utlésas att "Eget ansvar Over arbetet” &r den typ av psykologisk beltning
som alla medarbetare ger hogsta betyg och saledes hogsta maéjliga medelvarde. Alltsa ar
denna beloning mycket viktig for att motivation skall uppnas, enligt medarbetarna. "Berém”
far dven detta ett hogt medelvarde, da mer an 50 % av de tillfragade anser att detta ar vart en
5:a, varfor detta anses vara viktigt for motivationen. Tre respondenter ger
”Utbildningsmdjligheter” hogsta siffran i skalan och medelvérdet for denna bel6ning ér hog,
varfor man aven hér kan se att detta starker motivationen. "Karriarmojligheter” far lagst betyg
totalt sett inom de psykologiska beldningarna och ar ganska neutralt, enligt respondenterna.

”Folk vaxer med ansvar.” (Kontor 1)

"Det ar egentligen inte pengarna som ar den riktiga drivkraften..... det gar inte att ersatta de
psykologiska faktorerna med att hoja I6nen, jag tror inte pa det.” (Kontor 2)

En av medarbetarna poéngterade att visionen att skapa och bygga upp ett foretag ar en mycket
stark drivkraft for motivationen. Att denne fick kadnna sig delaktig i att ha byggt upp ett
fungerande foretag var en av de basta beléningarna som respondenten fick ta del av.

“Ska jag verkligen vara arlig sa ar bonussystem och annat lite dverreklamerat. Visioner ar
minst lika viktiga.” (Kontor 2)
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4.6.4 Rangordning av de olika slags beléningarna

Detta diagram visar hur respondenterna rangordnat de tre olika slags beléningarna. Skalan for
hur de motiveras genom dessa &r 1-3, dér 1 anses mest motiverande och 3 minst motiverande.
Ju lagre medelvérde, desto mer viktig for motivationen anses beléningen vara.

Diagram 4:4
Vilken typ av beléning ar mest motiverande?
100%
90%
80% J 2 2 2
Q
g 70%
Z 60% - 01 - Mest motiverande
S 50% B 2 - Neutral
g 40% 1 4 @3 - Minst motiverande
o 30%
. %
20% 2
10% -
0% - ; ;
Monetéra Sociala Psykologiska
m.v 1,67 m.v 2,33 m.v 2,00
Typ av beléning

Som synes i diagrammet ovan (4:4) ar det endast sex stycken medarbetare som svarat, da en
av de tillfragade inte kunde rangordna dessa former av beléningar. Vad som kan utléasas ar att
monetara beléningar sammantaget far bast betyg, da medelvardet for denna typ av bel6ning ar
lagst. Saledes anses monetdra beloningar vara mest motiverande. Efter detta foljer de
psykologiska beléningarna med ett medelvarde pa 2,00. De sociala beléningarna far allra
hogst medelvarde, vilket saledes ar det samsta totala betyget som ges av respondenterna.

Nagot som ocksa kan urskiljas &r att ingen av respondenterna gett de monetara bel6ningarna
samst betyg, vilket de bada andra beloningarna fatt. Frdelningen av hogsta betyget, en 1: a,
ar jamn da det galler alla beloningar och alltsa anser lika manga av respondenterna att
monetdra, psykologiska och sociala beloningar motiverar dem bdast. Dock har sociala
beloningar fatt flest 3: or, vilket betyder att de som inte gett sociala beloningar bast
rangordning tycker att dessa ar minst motiverande. De monetara bel6ningarna har fatt flest

2: or och inga 3: or, vilket betyder att ingen person forringar monetéra beldningars betydelse.
Fordelningen mellan de olika betygen inom psykologiska beldningar ar helt jamn, vilket
betyder att respondenterna som grupp &r splittrad vad géller rangordningen av denna slags
beldning.
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5. Analys

Vi syftar i detta kapitel att lagga en grund for den slutdiskussion och de slutsatser som
besvarar uppsatsens syfte. Med hjalp av var teoretiska referensram kommer vi i detta kapitel
analysera var insamlade empiri. For att skapa en sammanhangande struktur har vi valt att
bygga upp detta kapitel efter vart analysverktyg som innefattar de 6vergripande omradena
motivation och bel6ningar. Vi kommer utifran dessa omraden ta upp tre olika huvudavsnitt,
da vi anser att det &r dessa avsnitt som i det stora hela &r vart bidrag fran denna studie.

5.1 Hur medarbetare motiveras

Medarbetarna pa foretag X har framfort att det &r manga olika slags faktorer som bidrar till
motivation pa arbetsplatsen. Dessa faktorer kan ségas innefatta de olika slags beloningarna
som tagits upp i teorikapitlet, vilka ansetts vara betydelsefulla fér medarbetarnas drivkraft.
Nar det galler olika motiv for att astadkomma motivation menar respondenterna att det &r
béttre att anvanda sig utav positiva motiv for att uppna motivation. Detta dr dven nagot som
Jaghult menar, vilket forstarker resonemanget att positiva incitament sasom beléningar kan ha
en béttre effekt &n bestraffningar, om foretagets ledning vill forsoka framja vissa beteenden.

Enligt alla tillfragade ar motivation att fa géra nagot som de tycker &r roligt och som de vill
gora samt att de trivs med arbetsuppgifterna, vilka skall vara stimulerande och utmanande.
Alla respondenterna anser att de far vara med och utveckla foretaget och detta ger dem
stimulans i arbetet, men manga av respondenterna menar att de har haft mer utmanande
arbetsuppgifter for nagra ar sedan, vilket kan tolkas som att de var mer motiverade forut.
Dock menar alla att de &r ndjda med sina arbetssituationer idag, vilket anda kan ses som att
deras motivation finns kvar nér det géller deras arbetsuppgifter. En av respondenterna anser
att alltfor utmanande arbetsuppgifter skulle kunna ge negativa konsekvenser i framtiden, till
exempel leda till utbréandhet, varfoér en tolkning kan goras att utmanande arbetsuppgifter kan
vara motiverande endast till en viss niva. Utéver denna forsta beskrivning av motivation gavs
aven ytterligare synpunkter pa vad motivation ar och hur denna uppstar, vilket till exempel
var genom ansvar under frihet i arbetsutférandet. Da varje medarbetare ansdg sig ha goda
omstandigheter pa arbetsplatsen kan en tolkning vara att deras motivation ar uppfylld. Da de
ovanstaende faktorerna ar viktiga for respondenternas motivation kan en koppling dras till
Herzbergs teori om motivation, da &ven denne tar upp faktorer sasom goda
arbetsforhallanden, gemenskap och utveckling som viktiga kriterier for att en medarbetare
skall trivas och uppna motivation.

Att medarbetarna kan tolkas kanna motivation pa deras arbetsplats kan dven fortydligas
genom att flertalet av de anstéllda medger att arbetsuppgifterna & meningsfulla och att det
ocksa finns tydligt uppsatta mal att strava efter. Detta i sin tur anser de hojer arbetsgladjen och
resultatet. Medarbetarna understryker att god trivsel och goda arbetskamrater som alltid hjalps
at ar nagot som bidrar till att de tycker att det ar roligt att ga till jobbet. Denna gemenskap
anser respondenterna ar en foljd av att foretaget bland annat anordnar roliga aktiviteter for
dem, vilket har bidragit till en gruppkénsla. Detta har i sin tur medverkat till att de berérda
medarbetarna kanner sig accepterade pa arbetsplatsen av béade kollegor och chefer. Da
Maslows teori diskuterar att det ar viktigt som manniska att kdnna gemenskap kan en tolkning
vara att respondenterna kanner behov som liknar de som denne forskare redogjort for.
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Nagra av medarbetarna tycker att det ar viktigt att kdnna att de utvecklas, lar sig nya och
nyttiga saker samt forbéttrar sitt arbete, vilket enligt dessa i sin tur okar deras motivation.
Eftersom foretaget X ar ett utvecklingsforetag och standigt i framatskridande, finns enligt de
tillfragade en fokus pa vidareutbildning. Saledes far respondenterna dven har ett behov
tillfredsstéllt, vilket ar viktigt for deras motivation. Ett ytterligare argument for att
medarbetarna pa foretag X kanner motivation menar vi styrks genom att dven Thorsruds
"psykologiska arbetskrav” kan anses vara av central betydelse pa denna arbetsplats, da dessa
krav uppfylls.

5.2 Bel6ningen som ansags bast motivera

Foretaget X beraknar sina beloningar utifran finansiella matt, vilket Samuelsson anser kan ha
en tendens till kortsiktighet, da individer kan vélja att offra langsiktiga prestationer for att
kortsiktigt maximera sin bonus. En av respondenterna kom med forslaget att foretaget kunde
grunda sina bel6ningar dven pa icke-finansiella matt sasom till exempel att "lyfta” en
arbetskamrat, varfor en tolkning kan vara att denna kortsiktighet i viss man kan undvikas.
Foretaget anvander sig utav olika slags beloningar som kan motivera de anstéllda, vilket &r i
enlighet med Robbins & Coulters rad i deras bok Management, da det ar viktigt att ta hansyn
till medarbetarnas olika 6nskningar och behov. Da medarbetarna inte har nagra andra forslag
pa bel6ningar som béttre skulle kunna motivera dem, kan en tolkning vara att beléningarna
Overensstdammer med medarbetarnas behov.

Det monetdra beloningssystemet motiverar de anstéllda pa det satt att de blir positivt instéllda
till foretaget samt mojliggor identifiering med detta. Detta ar i enlighet med nagra av de
forhoppningar foretag X hade vid implementerandet av det monetéra beldningssystemet. De
flesta av medarbetarna framhaller att pengar inte ar det avgoérande for hur de presterar,
daremot menar nagra personer att genom att fa extra pengar genom bonusen kan de unna sig
nagot extra. En annan positiv foljd av de monetéara beléningarna ar att medarbetarna vet att de,
genom att de arbetar bra, far ta del av vinsterna som uppkommer om foretagets framgangar
véxer, varfor en parallell kan dras till Vrooms "férvantansteori”. Denna teori menar att det
skall finnas en koppling mellan handlingar och konsekvenser, vilket syns genom att da nagra
av medarbetarna innehar en forvantan om ett bonusutfall k&nner de att en hogre prestation kan
skapas. Om 6nskan om att tillfredsstalla detta behov &r tillrackligt starkt, sa kommer individen
enligt Maslow att strava efter detta till fullo. Flera av respondenterna menar i och for sig att
pengar inte driver dem, utan att det &r de psykologiska och sociala faktorerna som gor att de
motiveras.

| intervjun svarade respondenterna att de monetéra belOningarna inte var en viktigare
motivationsfaktor an de sociala och psykologiska. Monetdra beloningar anses anda som
viktiga, da flertalet av respondenterna enligt sammanstéallningarna fran enkaten, menar att de
motiveras av hog 16n, bonus och optioner, dad dessa monetdra beloningar far hoga
medelvarden.

Respondenterna menar att de psykologiska beloningarna fungerar som mycket bra
motivationsfaktorer, vilket kan kopplas till Palm som &ven han framfor en liknande asikt.
Detta kan man dven utlasa ur diagrammen fran enkaten, dar man ser att flera av de
psykologiska beloningarna har héga medelvarden och saledes motiverar de anstallda mycket.
Medarbetarna visar genom sina svar i intervjuerna att de anser att en klapp pa axeln eller
berém &r en lika stor beléning som en monetér beléning och i vissa fall mer motiverande. En
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tolkning kan darfor vara att LeBoeufs asikt om att icke-monetdra bel6ningar kan vara en
starkare drivkraft an pengar, dven finns hos nagra av respondenterna. De intervjuade
personerna upplever att de far berém och positiv feedback fran foretaget, men en respondent
menar emellertid att man som medarbetare aldrig kan fa for mycket berém av sina chefer. |
enkaten far "Berom” ett hogre medelvérde an nagon av de monetéra beléningarna, varfor de
ovanstaende pastaendena i intervjuerna enligt en tolkning kan ségas vara styrkta. En viktig
aspekt ar att eget ansvar Over arbetet har fatt det allra hogsta medelvardet av alla olika
beloningar, &ven inkluderat de monetdra och sociala, déar alla respondenter gett denna
beléning en femma i rangordningen, vilket alltsd betyder att detta ar den allra mest
motiverande beloningen for respondenterna sammanslaget. Jaghult menar att psykologiska
och sociala beléningar kan verka som mer motiverande, da de ekonomiska motiven kan anses
ha ett begransat véarde, da det galler att framkalla motivation och positivt handlande.
Respondenterna anser inte att monetdra beloningar har ett begrénsat varde, utan att de
fungerar som motiverande, men att de psykologiska beléningarna driver dem mer.

Medarbetarna papekar att sociala beloningar ar mycket viktiga. En utav respondenterna menar
pa att den sociala biten blir viktigare ju langre tid man arbetat, vilket kan jamféras med
Maslows “behovshierarki” dar de sociala faktorerna sasom till exempel "tillhérighet” kommer
i ett senare skede. | den kvantitativa enkdten framkommer att 70 % av medarbetarna tycker att
det ar mycket viktigt med social gemenskap med sina arbetskamrater. De tillfragade menar att
motivation ar da de tycker att det ar roligt att ga till jobbet, vilket d&ven ar nagot som Lindblom
forklarar. Medarbetarna menar att de gemensamma aktiviteterna som anordnas &r
trivselh6jande faktorer, vilket &ven LeBoeuf menar &r viktigt for valbefinnandet. Ndstan alla
sociala beloningar far hoga medelvarden, vilket visar att detta ar viktigt for motivationen.

Utifran ovanstaende resonemang upplevs de icke-monetara beléningarna som viktigare an de
monetéra beloningarna for motivationen. Detta leder in pa den sista fragan i enkaten som
handlar om hur respondenterna rangordnar de olika beldningarna, for att man skall kunna se
vilken av de tre olika slags beloningarna som totalt verkar som mest motiverande. Detta utfall
pavisar dock att de monetéara beloningarna i genomsnitt kommer pa forsta plats foljt utav
psykologiska samt att de sociala beléningarna kommer sist. Nagot som alltsa ar
motsagelsefullt mot vad respondenterna svarat i intervjuerna, da de papekat att det inte ar
pengar som driver dem. En tolkning kan vara att Kemptons teori om "Economic man” har en
viss trovardighet, d@ manniskan kan ses som en rationell varelse. Aven Armstrong menar att
det & monetara medel som bast motiverar medarbetare, vilket aven starks da en av
respondenterna medger att om denne inte far ratt 16n sa skulle denne inte heller slita for sitt
arbete. De tillfragade anser att monetara medel ar viktigt att inneha da en méanniska behover
kunna betala sin hyra, mat och sa vidare for att kunna 6verleva. Alla de tillfragade &r 6verens
om att pengar maste finnas for att man skall kunna kéanna tillfredsstéllelse med sitt liv, varfor
en koppling kan dras till Maslows “behovshierarki” dar de grundldggande behoven genom
monetdara medel kan bli tillfredsstallda. Trots att medarbetarna kan ha utdkat sina behov,
maste danda monetdra medel finnas for att de grundlaggande behoven alltid skall anses vara
tillfredsstéllda. En viss forklaring till de motsdgelsefulla svar som givits kan vara i samspel
med Samuelsson, som menar att de monetéra beléningarna ar viktiga for att tillfredsstalla de
manskliga behoven och att de icke-monetdra beléningarna som drivkraft blir viktigare i ett
senare skede. En annan tolkning av denna motsagelse kan vara att om vi som forfattare bett
respondenterna rangordna endast uppdelningen mellan monetdra eller icke-monetara
beléningar, hade mojligtvis ett annat utfall kunnat bli troligt.
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Da medarbetarna i foretaget X papekar att de inte ar intresserade av att jamfora sin egen
monetdra beléning med andra medarbetares bel6ningar, kan en tolkning vara att denna studie
inte ar lik Stacey Adams ”jamviktsteori”. Detta kan forstarkas da medarbetarna inte ser
jamforelse med sina medarbetare som en motivationsfaktor. En tolkning av detta kan ténkas
vara att jamforelse med sina medarbetare ar ett kansligt omrade och att jamforelse inte anses
vara ett passande beteende, varfor respondenterna kan tankas ha andra asikter an de som de
framfort.

5.3 Marknad vs kontor

Foretaget grundar bonusen pa individuella prestationer dar individen kan paverka sin bel6ning
(marknadsavdelningens forsaljning) och pa gruppens prestation dar det inte gar att mata
individuella insatser (foretagets totala omséttning och resultat). Nagra av respondenterna som
mats utifran gruppbaserade prestationer (kontorsavdelningen) skulle 6nska att bel6ningarna
mer relaterade till deras egna arbetsuppgifter. Denna koppling ser respondenterna vara svar,
men enligt Samuelssons utlaggning angaende gruppbaserade bel6ningar kan dessa leda till att
medarbetarna tappar viss motivation, da de inte kan se hur deras eget arbete bidrar till
helheten. Kontorsavdelningen anser dock inte att de gar miste om motivation da de méts
utifran grupprestationer, varfor en tolkning kan vara att det inte ar avgorande for motivationen
att matas utifran individuella insatser. Da det galler marknadsavdelningen &r det endast en
individ som uppger att denne direkt skulle kunna paverka de siffror som beléningen baseras
pa. Detta kan da ske genom att forsoka fa fler kunder och driva pa distributorerna. Tva utav de
tre tillfrdgade pd marknadsavdelningen, som mats utifran individuella prestationer, papekar
dock att detta matt inte & mer drivande an att matas utifran grupprestationer, varfér denna
situation i kontrast till Samuelsson inte har nagon inverkan pa motivationen hos
medarbetarna.

De flesta av medarbetarna ar medvetna om att de mats utifran olika "siffermal” och att det &r
handlingarna som bidrar till att dessa mal uppfylls, som belénas. Enligt Samuelsson dr denna
insikt fundamental for att det monetdra beléningssystemet och foretaget skall fungera.
Medarbetarna menar att deras monetara bel6ningssystem baseras pa rimliga grunder, varfor
en tolkning kan vara att det monetéra beloningssystemet fungerar pa ett tillfredsstallande sétt.

D& majoriteten av medarbetarna har likvardiga installningar och tankar kring
motivationsfaktorer och olika slags beléningar, vare sig de tillhér marknad eller kontor kan ett
fortydligande vara att en paverkan géllande storleken pa de monetéra bel6ningarna inte ar en
avgorande faktor for att uppna motivation i arbetet, da ingen av respondenterna anger detta
som en motivationsfaktor.
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6. Slutdiskussion och slutsats

Vi &mnar i detta avslutande kapitel att vidare diskutera kring de empiriska fakta vi funnit och
redogdra for de viktigaste slutsatserna. Vi vill darmed besvara vart syfte med denna studie.
Slutligen ger vi forslag pa vidare forskning inom omradet motivation och bel6ningar.

Det har tydligt framgatt i var studie att de anstdllda motiveras av det monetara
beléningssystemet som finns i foretag X. Ett monetart beloningssystem ar nagot som vi sjalva
tror bidrar till motivation, eftersom man da har ett mal att strava efter. Gor medarbetarna ett
bra resultat, sa vet de ocksa att det ar rimligt att fa beloning for detta. Om en medarbetare
offrar nagot sd anser vi ocksd att denne skall fa ndgot i gengald for denna uppoffring.
Konklusionen ar dock att malet skall vara rimligt, varfor medarbetarna annars inte motiveras
av detta. Vi anser liksom de tillfragade att om malet ar for hogt och orimligt sa ar det inte vart
att strava efter. Detta var dock inte nadgot som medarbetarna tyckte sig fornimma i foretaget,
utan de ansag att det monetéra bel6ningssystemet endast hade positiva effekter.

Beloningssystemet i foretag X paverkar medarbetarna positivt, vilket gor att dessa kanner sig
uppskattade och positiva, varfor det &r lattare att identifiera sig med foretagets vision och
malsattningar. Detta anser vi vara viktigt da identifiering med foretaget, enligt oss kan utgora
en positiv faktor for motivationen. Genom att kanna att ens egna mal och vérderingar
overensstammer med foretaget sa kan man som manniska kanna sig belaten, vilket i sin tur
kan oka trivseln. Om inte trivseln ar god pa arbetsplatsen anser vi att det kan verka
omotiverande att ga till jobbet och utfora sina arbetsuppgifter pa basta satt. Om manniskor
inte &r nojda och tillfredsstallda med sin situation, tror vi inte heller att man kan prestera
optimalt. 1 och med detta ar var slutsats, i enlighet med var hypotes, att det monetéra
beloningssystemet i foretag X anses som nagot positivt och motiverande som paverkade
medarbetarna i en positiv bemérkelse.

De svar vi fatt angaende vilken slags beldning som ansetts vara mest motiverande har varit
motsagelsefulla, da medarbetarna tydligt poéangterat i intervjuerna att psykologiska och
sociala faktorer har varit mer, eller i alla fall lika, motiverande an de monetéra. Detta svar fick
vi dock inte i enkaten, varfor det blir svart att sakerstalla var slutsats till 100 %. Vi kan dock
se ett samband inom denna motsattning, enligt diagram 4:4. Trots att lika manga respondenter
ger varje typ av beléning hdgsta betyg, det vill séga att fordelningen av vilken beléning som
motiverar bast, ar sinsemellan jamn, &r det ingen av respondenterna som vill avvisa den
monetara beloningen som motiverande, vilket emellertid gors pa de andra beléningarna. Detta
gor att denna beloning totalt sett far bast betyg. Att utfallet blir pa detta sétt behdver inte vara
nagot som respondenterna verkligen star for, utan har istéllet blivit en konsekvens av att ingen
velat ge den monetdra beléningen l&gst betyg. Hade vi som forfattare gjort en uppdelning
mellan endast monetdra och icke-monetéra beloningar, hade rangordningen kanske blivit en
annan, da respondenterna i intervjuerna tydligt ville papeka att de inte drivs av monetéra
medel.

Da alla tre typer av beloningarna fatt bésta betyg av olika respondenter, tror vi detta beror pa
att valet mellan de tre bel6ningarna kan variera beroende pa vilken slags person man ar och i
vilken livssituation man befinner sig. Vi har tanken att vissa medarbetare kanske &r mer
karriarlystna och mer intresserade av monetara beloningar. Detta pa grund av att manniskor i
en viss fas i livet mojligen efterstravar mer monetéra medel for att kunna bygga upp en stabil
tillvaro. Andra medarbetare kanske istéllet eftertraktar sociala beloningar, da dessa till
exempel anser det vara viktigast med trevliga arbetskamrater och en god trivsel pa
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arbetsplatsen for att de skall kunna motiveras. Sedan kan det finnas andra individer som
standigt kanner ett behov av att vilja bli uppmarksammade och fa berém och erkannande for
att kanna att de som manniskor har utrattat nagot bra. Naturligtvis haller vi med om att
monetara medel &r viktiga for manga saker i vara liv, men daremot anser vi inte att dessa &r
avgorande for var halsa och livskvalitet. Mar en manniska inte bra pa det psykiska och sociala
planet, sa anser vi inte heller att denne kan motiveras till att prestera, annat an kortsiktigt.
Vantrivs en medarbetare pa arbetsplatsen, med arbetsuppgifterna, med arbetskamraterna och
sa vidare, sa tror vi inte att en monetar beloning kan avhjélpa problemet. Tankarna har varit
manga och varierande kring vilken av dessa tre undersokta beloningar som kan motivera bést.
Var slutledning av detta blir dock att valet av beléning som mest motiverar medarbetare ar
varierande, beroende pa vilken person man &r och i vilken fas i livet man befinner sig, detta i
enlighet med var hypotes. Dock tror vi att den mesta motivationen hos en medarbetare kan
skapas da den far ta del av alla de tre olika slags beloningarna samtidigt, vilket skapar en
tillfredsstallelse pa alla plan.

| borjan av var studie trodde vi att medarbetare som sjélva kunde paverka beléningens storlek
skulle kunna kénna sig mer motiverade an andra. Detta antog vi pa grund av att medarbetarna
med mojlighet att paverka, till exempel genom 6kad forsaljning, kanske skulle kunna kanna
att det var vart att anstranga sig ytterligare, da de visste att en extra insats skulle kunna leda
till ett bonusutfall. En uppfattning som forfattarna innehar ar att motivationen okar da man
som individ eftertraktar nagot och vet om att man ocksa genom okade insatser kan na detta.
Efter granskning av vart inhdamtade empiriska material kan dock en slutsats dras att paverkan
inte alls har nagon betydelse for motivationsgraden. Det finns med andra ord inget samband
mellan paverkan géllande sin storlek pa den monetara beléningen och motivation i var studie
pa foretaget X, varfor denna slutledning ar rimlig att anta. Vi har diskuterat kring varfor det ar
pa detta satt och utifran detta kommit fram till att det kanske beror pa att medarbetarna i
foretag X anser sig redan ha tillfredsstallande och rattvisa beléningar, varfor de mojligtvis
bedomer att paverkan i sig inte dr nagon direkt motivationsfaktor.

Forslag pa vidare forskning

Da vi har avslutat var fallstudie har ett nytt monetart beloningssystem implementerats i
foretaget X. De som far ta del av detta &r de manniskor som arbetar i produktionen. Eftersom
var undersokning har visat att ett monetart beloningssystem kan motivera manniskor pa
kontorsavdelningen och marknadsavdelningen, menar vi att det hade varit intressant att se om
dessa uppfattningar delades av medarbetarna i produktionsavdelningen. Ett tillvadgagangssatt i
detta fall kan vara att man anvander sig utav kvantitativa intervjuer for att darmed fanga alla
medarbetares installningar och tankar. | och med en sadan undersckning skulle en bredare
kunskap kunna fas och darmed en battre slutsats kunna dras.

Nagot som ocksd hade varit vart att studera ar om de oOnskvarda effekterna fran
foretagsledningens sida i och med ett implementerande av ett monetért bel6ningssystem
overensstammer med utfallet av dessa. Denna undersokning hade i sa fall kunnat genomforas
utifran ett ledningsperspektiv, dar man jamfor foretagsledningens incitament med beléningar
med medarbetarnas instéllningar och tankar kring detta.

En annan intressant infallsvinkel hade varit att se vilken av monetara, sociala och
psykologiska beléningar som motiverar bast, beroende pa vilken livssituation man befinner
sig i. Yngre personer kanske hellre efterstrédvar psykologiska beloningar i form av karriér och
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utvecklingsmojligheter. For dessa personer kan dven hdg 16n vara en annan viktig faktor,
varfor dessa personer kan vara beredda att avséatta mer tid till sina arbetsuppgifter &n andra
individer. De personer som varit i foretaget lite langre tid och uppnatt en hogre alder och
ekonomisk trygghet kanske istallet vardesatter sociala faktorer sisom gemenskap och trivsel
pa arbetsplatsen.

Ett ytterligare forslag pa vidare forskning ar att man kan jamfora en mangd olika foretag da
det géller medarbetares installningar och tankar kring beléningar och motivation. I och med
en sadan studie kan man se om de insamlade fakta Gverensstammer beroende pa vilket foretag
man som medarbetare befinner sig pd och saledes ifall det ar foretagsspecifikt hur man
upplever motivation. Man kan vidare utrona vilken slags beloning som anses bést kunna
motivera anstéllda till dnskvarda prestationer.
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Bilaga 1 (Fragemall - Overgripande intervju med Personalchefen)
Vilken position har Du i foretaget?

Beskriv foretagets mal och strategier
Hur &r organisationen uppbyggd?
Hur manga anstallda finns det i foretaget?

Kan Du kort beskriva foretagets kultur?
(t ex jargong, arbete kontra fritid osv.)

Hur ser Du pa foretagets framtid?
- Anser Ni att Foretag X &r ett tillvaxtforetag?

Hur viktig ar personalen for foretagets dverlevnad?
- Kunskap kontra maskiner

Hur ser foretagets bel6ningar ut?
- Monetédra
- Icke-monetéra:
= Social kompensation (t ex trivsel, gruppkansla)
= Psykologisk kompensation (t ex erkannande, utbildning)
Hur l&ange har ett monetart beléningssystem anvants i foretaget?

Vilka i foretaget far ta del av detta?
- Hur har Ni kommit fram till detta?

Vad utgar Ni ifran vid utgivning av bel6ningar?
- Objektiva (t ex resultat)
- Subjektiva (t ex beteende)
Sker beléningen individuellt (t ex innovationer) eller i grupp (t ex gruppens gemensamma
anstrangningar)?
- Varfor?
Har Ni ndgon dokumentation éver Ert monetara beléningssystem?

Har Du nagra ovriga tankar eller fragor?

Tack for Din medverkan till denna intervju!

/Linda Andersson & lda Gustafsson



Bilaga 2 (Fragemall - Huvudintervju med berérda medarbetare)

Allmanna fragor om arbetsplatsen
Berétta kort om Dig sjalv.

Vilken position har Du pa foretaget?
— Vad innebér detta?

Hur 1&nge har Du varit anstalld i foretaget?
Vet Du vilka foretagets mal ar?
Hur upplever Du din arbetsplats gallande trivsel?

Vilken kultur tycker Du genomsyrar Din arbetsplats?
(t ex hierarkisk, stressande, resultatinriktad, hogt i tak 0 s v)

Tycker Du att foretaget ordnar manga roliga aktiviteter som Du far ta del av?
(t ex kickoff, konferenser, julbord m.m.)

Beltningssystem

Vad anser Du ar en bel6ning?

Vad tror Du &r syftet med bel6ningar generellt?

Vilken slags beloning far Du ta del av?

Vet Du hur foretagets monetéra beloningssystem ser ut for personalen?
- Har Du blivit informerad om detta?

Vad tror Du ar anledningen till att ett monetart bel6ningssystem har implementerats i ert
foretag?

Vet Du pa vilka kriterier den monetéra beloningen baseras?
Anser Du att Din monetara bel6ning baseras pa rimliga grunder?
Vilket agerande/prestationer tycker Du bel6nas i foretaget?
Tycker Du att det &r dessa som skall beldnas?

- Om nej, vilket agerande/prestationer skall belénas?

Vilka fordelar ser Du med det monetéra bel6ningssystemet?

Vilka nackdelar ser Du med det monetéra beléningssystemet?



Motivation

Vad ar motivation for Dig?

Vad far Dig att kdnna Dig motiverad pa arbetsplatsen?

Att arbeta mot uppsatta mal, har detta betydelse for Dig?

Vilka tidigare erfarenheter har Du av beldning och motivation i arbetet?

Anser Du att det monetéra bel6ningssystemet paverkar/motiverar Dig?
— 1 safall pa vilket satt?

Ar Dina medarbetare motiverade? Hur méarks detta?

Anser Du att Du far tillracklig utbildning for att kunna skota Dina arbetsuppgifter?
- Vilken utbildning har Du fatt ta del av?

Anser Du att Du far tillrackligt med erkannande av Dina 6verordnade?
- Omja, vad for slags erkannanden far Du?

Tycker Du att Dina arbetsuppgifter &r tillrackligt utmanande for Dig?

Ké&nner Du att Du har ansvar under frihet gallande Dina arbetsuppgifter?
- Om ja, kan Du ge exempel pa detta?

Har Du férslag pa ndgon annan typ av beléning som battre skulle kunna motivera Dig?

Paverkansgrad

Hur kan Du paverka de underlag/kriterier som ligger till grund for den monetara beléningen,
det vill siga om Du genom tkade insatser kan hdja Din beléning?

Om Du kan detta, har Dina 6kade insatser paverkat Din monetara beléning?
- Om ja, anser Du att denna paverkan pa beléningen hojer Din motivation?

Har denna paverkan nagon positiv verkan pa Din instéllning till det monetéra
beldningssystemet?
- Omja, pa vilket satt?

Har denna paverkan nagon negativ verkan pa Din installning till det monetéra
beléningssystemet?

- Omja, pa vilket satt?
(t ex effektivitet, motivation, storre identifiering med foretaget, stress 0 s v)

Om Du kénner att Du inte kan paverka, anser Du detta vara en negativ faktor?

Finns det utrymme for att diskutera och framfora dnskemal angaende det monetara
beldningssystemet till 6verordnade?



- Om Ja, har Du framfort nagra onskemal och i sa fall hur mottogs dessa?
Har Du nagra ovriga tankar eller fragor?

Tack for Din medverkan till denna intervju!

/Linda Andersson & lda Gustafsson.



Bilaga 3 (Enkat till berérda medarbetare)

Vad motiverar Dig pa Din arbetsplats— flervalsfragor

Ringa in det alternativ som stammer in béast pa Dig

Oviktigt Mkt viktigt Vet ej/Har egj
Ekonomiska
Hog 16n 1 2 3 4 5 0
Bonus 1 2 3 4 5 0
Optioner 1 2 3 4 5 0
Sociala

Social gemenskap med arbets-

kamrater 1 2 3 4 5 0
Social gemenskap med chefer 1 2 3 4 5 0
Frihet i utforandet (flextid m.m.) 1 2 3 4 5 0
Sociala formaner (halsovard) 1 2 3 4 5 0
Aktiviteter (konferens, kickoff) 1 2 3 4 5 0
Psykologiska

Berém 1 2 3 4 5 0
Utbildningsmojligheter 1 2 3 4 5 0
Eget ansvar dver arbetet 1 2 3 4 5 0
Karriarmojligheter 1 2 3 4 5 0

Rangordna beldningstyperna efter personliga preferenser i ordning efter vad som bidrar mest
till att géra Dig motiverad. Satt siffror pa skalan mellan 1-3, dar 1 ar viktigast och 3 ar minst
viktig.

Siffra 1-3 (en siffra far endast anvandas en gang!)
Ekonomiska
Sociala

Psykologiska



Bilaga 4 (Fragemall - Féljdintervju med Personalchefen)
Sker det nagon kontinuerlig uppféljning av det monetara beloningssystemets effekter?
Vad var syftet med att infOra ett monetart beloningssystem i Ert foretag?
Hur har foretaget kommit fram till vilka personer som skall ha vilken bel6ning?
Tror Du att personerna pa forsaljningsavdelningen kan vara mer motiverade an de pa
kontorsavdelningen, eftersom de kan paverka sin egen monetéra beloning i storre
utstrackning?
Anser Du att manniskor dverlag kan motiveras av ett monetart beléningssystem?
Vilka beloningar tror Du motiverar bast?

- Monetéra

- Sociala

- Psykologiska
Anser Du att det kan finnas andra faktorer som kan motivera battre an ett monetart
beléningssystem?

- 1s&fall, vilka?
Finns det mojlighet for medarbetarna att utvecklas och bli mer sjalvstandiga i sina
arbetsuppgifter?

- T ex karriarmojligheter

Har Du nagra ovriga tankar eller fragor?

Tack for Din medverkan till denna intervju!

/Linda Andersson & lda Gustafsson



Bilaga 5 (Maslows "Behovshierarki)**

139 Jaghult B mfl. (1978). Sid 61-80.



Bilaga 6 (Herzbergs ”Motivations- och trivselfaktorer”)*
De faktorer som ideologin redogdr for kallas motivationsfaktorer, vilka ar:

Kunna utratta nagot

Fa erkannande for det man utréattar
Sjélva arbetet

Ansvar

Utvecklingsmdjligheter

Innan motivationen blir ett faktum maste dock hygien- och trivselfaktorerna vara uppfyllda.
Dessa faktorer beror ménniskans arbetsmiljo och valfard, vilka ar:

e FOretagets policy och administration

e Forhallandet mellan de enskilda medarbetarna
e Arbetsforhallandena generellt

e LoOn

e Status

o Sdkerhet

Motivationsfaktorer—» Tillfredsstallelse och hdjd prestation

Hygienfaktorer =  Tillfredsstéllelse eller missngje™!

140 Herzberg F. (1966). Sid 1-192.
141 Jaghult B mfl. (1978). Sid 61-80.



Bilaga 7 (De centrala elementen i Vrooms Férvantansteori’)

Formaga, resurser och rollforstaelse

142

(vardering av beléning)

142 Jaghult B mfl. (1978). Sid 61-80.

Onskningar | Insats .| Resultat .| Beldning
och behov
A T T T
Forvantan Instrumentalitet
Valens




Bilaga 8 (Resultat av de kvantitativa enkaterna)

Tabell 1 visar hur respondenterna rangordnade olika slags monetéra beléningar.

Hog 16n | Bonus | Optioner
1
2 1
3 2 3
4 7 3 2
5 1 2
0
S:a 7 7 7
Medelvarde| 4,00 3,57 3,86

Tabell 2 visar hur medarbetarna rangordnat de olika sociala formerna av beloningar som
forekommer pa arbetsplatsen.

Soc. gemenskap m | Soc. gemenskap | Frihet i
arbetskamrater m chefer utforande | Sociala forméaner | Aktiviteter
1 1
2
3
4 2 5 2
5 5 2 5
0
S:a 7 7 7 7
Medelvarde 4,71 4,29 4,71 3,71 3,14

Tabell 3 visar hur medarbetarna rangordnat de olika psykologiska formerna av beldningar
som férekommer pa arbetsplatsen.

Berdm | Utbildningsmojligheter | Eget ansvar Gver arbetet | Karriarmojligheter

1
2 1
3 1 3
4 2 3 3
5 4 3 7 1
0

S:a 7 7 7 7

Medelvarde 4,43 4,14 5,00 3,71




Tabell 4 visar hur respondenterna har rangordnat de olika typerna av beléningar, dar 1 anses
som mest viktigt for motivationen och 3 minst viktigt.

Monetdra |Sociala |Psykologiska

3 2 2
2 4 2
1 2 4 2
S:a 6 6 6

Medelvarde 1,67 2,33 2,00




