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Abstract

Kandidatuppsats i personalvetenskap, Sociologiska institutionen vid Géteborgs
Universitet, 15 hp, VT 2013.
Forfattare: Therese Persson, Olivia Lodeiro

Handledare: Anna Hedenus

Rapportens huvudsakliga syfte ar att undersoka relationen mellan motivation och
hierarkisk position, och huruvida anstallda pa hogre hierarkiska positioner motiveras
av annat an anstallda pa lagre positioner. Vidare ar syftet att ta reda pa vilka typer av
beldéningar som tjansteman respektive arbetare bast anser motivera dem i sitt arbete,
bade vilka de anser motivera bland de beloningar de har vid undersokningstillféllet
och vilka beldningar de anser skulle motivera i framtiden.

Tidigare forskning som anvants ar Harald Gatus skrift Belona racker inte, sambandet
mellan bel6ning, arbetsorganisation och foretagsstrategi, Igalens och Roussels studie
A study of the relationships between compensation package, work motivation and job
satisfaction, Kommes och Lundmarks rapport Relationen mellan monetéara
beléningar, motivation och prestation - En kvantitativ studie av tillverkande- och
tjansteforetag och Boyd och Salamins studie Strategic reward systems: A contingency
model of pay system design. Inledningsvis i teoriavsnittet redogors det for tre
valkanda motivationsteorier for att forsta vad som driver manniskor att handla och
efter det behandlas teori om hur beléningssystem ofta utformas och for vanliga inslag
i dessa. Undersokningen byggde pa en enkatundersokning som genomfordes med
totalt 97 anstéllda pa foretaget, 72 yrkesarbetare och 25 tjansteman. Yrkesarbetarna
som ombads att delta i undersokningen valdes ut genom ett icke-sannolikhetsurval. Pa
grund av att det fanns manga farre tjansteman an yrkesarbetare pa foretaget ombads
alla tjansteman att svara pa enkéaten. Fran undersokningen framkom att de olika
yrkeskategorierna motiverades av olika motivationsfaktorer utifran vilken hierarkisk

position de hade pa foretaget.

Nyckelord: Bel6ningssystem, beléningsformer, motivation, hierarkisk position, 16n.
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1. Inledning

| det forsta avsnittet beskrivs till en bérjan bakgrunden till de problem som
presenteras i rapporten. Darefter redovisas syftet till varfor rapporten skrevs som
sedan leder fram till en problemdiskussion och slutligen de problemstéliningar som

ansetts vara adekvata for att kunna uppfylla syftet for rapporten.

1.1 Bakgrund

Att personalen ar en mycket viktig tillgang for foretagen de &r anstéllda pa instammer
nog de flesta i. For att som ledning kunna rekrytera, bibehalla och motivera sin
personal ar det darfor i allra hogsta grad viktigt att ta reda pa vad de anstéllda
upplever sig motiveras av fOr att de ska prestera sitt yttersta, for att kunna locka nya
medarbetare till foretaget och for att de ska vélja att stanna kvar pa arbetsplatsen
(Svensson och Wilhelmson, 1991; Gatu, 2006). Det finns manga olika former for att
ersdtta och beldna det arbete som utfors och en god 16n &r nog det forsta de allra flesta
kommer att tdnka pa, men det finns dven andra sétt att gora det. Att skapa ett
valfungerande system for goda arbetsinsatser, i vilket 16n ingdr, som pa ett rattvist satt
premierar ett gott arbete och uppmuntrar personalen till att &ven i fortsattningen
prestera énskvart ger foretaget mojligheten att beléna sina anstéllda pa det satt de
anser bast i den specifika situationen. Beloningssystemet utgor saledes bade en
beltning och en styrning av de anstéllda. De beléningssystem som tillampas kan se
olika ut for olika foretag och anvéndas i olika omfattning, men gemensamt for dem &r
att de maste vara utformade efter lagar och kollektivavtal som finns for
arbetsmarknaden och arbetsgivaren maste darfor se till att detta atféljs, samtidigt som

de skapar goda incitament for arbetstagarna att prestera sitt yttersta.

For att personalen ska kunna motiveras av de beléningar som finns ar det viktigt att
det ar tydliggora vilka insatser som beldnas, alltsa vad de anstéllda behdver gora for
att fa ta del av dem (Svensson & Wilhelmson, 1988). De mal, visioner och krav pa
prestation som finns i organisationen maste enligt Svensson (2001) konkretiseras for
att de anstallda ska forsta vad som véntas av dem. Det &r ocksa viktigt att vara
medveten om att det inte alltid &r 16nen som &r den viktigaste beléningsformen med

tanke pa de anstalldas motivation. Wiberg (2003) styrker detta pastaende genom att



havda att manniskor givetvis ar intresserade av att fa betalt, men att I6nen i sig inte

nodvandigtvis bidrar till nagon hogre motivation.

Det &r viktigt att skilja pa inre och yttre motivation. Enligt Ryan och Deci (1987) ar
inre motivation den drivkraft som far manniskor att gora saker for sitt eget
valbefinnande snarare an en jakt pa materiella beloningar. Yttre motivation daremot,
framstalls som motsatsen till inre motivation. Har handlar det om att individen
upplever ett yttre motiv till att gora nagot. Det kan exempelvis vara att uppna ett mal,
tillfredsstélla eventuella behov, erhélla beloning for nagot eller méjligtvis undvika

bestraffning.

| princip alla foretag har olika hierarkiska nivaer, fran VD, till tjansteméan och
yrkesarbetare och Gatu (2006) skriver att 16nen de anstallda far aterspeglas i den
hierarki som finns pa foretaget. Berglund (2001) menar att hierarkin i en organisation
skapar dominansforhallanden dér de 6verordnade har ratten att bestamma éver de
underordnade. Den position en anstélld har i en organisations dominansordning
tillsammans med om den anstallde tillskriver denna ordning legitimitet, vilket hor
samman med den lojalitet arbetstagaren kénner gentemot foretaget, formar personens
attityd till arbetet. Berglund (2001) forklarar vidare att en instrumentell attityd till
arbete framforallt aterfinns hos personer med underordnade positioner i
foretagshierarkin och som kanner en lag grad av lojalitet gentemot foretaget. En
instrumentell installning forklarar Goldthorpe (1993, i Berglund 2001) som att
arbetstagaren framforallt ser arbetet som ett satt att fa 16n for sin insats och att
personens huvudsakliga intressen i livet aterfinns utanfor arbetet. Graden av
instrumentalitet skiljer sig at mellan arbetare och tjansteman enligt Berglund (2001),
bland annat pa grund av dominansordningen pa foretaget och detta véacker fragan om
individer pa olika hierarkiska nivaer i organisationen upplever att de motiveras olika
av olika beloningar och ifall de ocksa har 6nskar se olika beléningar for de
arbetsprestationer de utfor. Med bakgrund i vad som presenterats ovan kring olika
bel6ningssystems betydelse, teorier kring inre och yttre motivation samt tidigare
forskning kring klasspositionens betydelse for anstélldas attityder till sitt arbete har vi
i uppsatsen valt att undersoka ett industriforetag med saval tjansteman och arbetare
och som anvéander sig bade av ekonomiska beloningar och icke-ekonomiska
beldningar.



1.2 Syfte

Rapportens huvudsakliga syfte ar att undersoka relationen mellan motivation och
hierarkisk position, och huruvida anstallda pa hogre hierarkiska positioner motiveras
av annat an anstallda pa lagre positioner. Detta avser vi att géra genom att belysa
eventuella skillnader mellan arbetare och tjanstemén pa ett medelstort industriféretag.
Vidare ar syftet att ta reda pa vilka typer av bel6ningar som tjansteman respektive
arbetare bast anser motivera dem i sitt arbete, bade vilka de anser motiverande bland
de beldningar de har vid undersokningstillfallet och vad de anser skulle verka

motiverande i framtiden.

1.3 Fragestallningar

Ovanstaende syfte avser vi att besvara med hjalp av foljande fragestéllningar:

- Hur ar beléningssystemet pa foretaget utformat i sin helhet?

- Hur medvetna &r tjansteman respektive arbetare om de beloningar foretaget faktiskt
anvénder?

- Vilka bedémningar gor tjansteman respektive arbetare gallande hur olika
beldningsformer inverkar pa deras motivation?

- Vad vill tjanstemén respektive arbetare i framtiden se for beléningsformer?

- Hur nojda ar tjansteman respektive arbetare med sina I6ner i dag och vad menar de

skulle motivera dem ytterligare i framtiden; hogre 16n eller andra formaner?

1.4 Avgransningar

Uppsatsen amnar utreda vad de olika yrkesgrupperna (tjansteman, dar hégre
tjansteman och ledningsgrupp ingar, samt yrkesarbetare) motiveras av och darfor har
hansyn inte tagits till om kon eller andra sociala kategorier paverkar medarbetarnas
syn pa vad ett motiverande beloningssystem é&r vilket berodde pa att vart intresse inte
lag i att undersoka det. Vi valde att 4nda ta med kon och alder som fragor i var enkét
for att ha mojlighet att under tidens gang kunna underscka det om det skulle

behdvas.

Vid enkatundersokningen medverkade yrkesarbetare fran endast tva av foretagets

totalt fem avdelningar, vilket ytterligare var en avgransning som gjorts med hénsyn



till att mangden data i sa fall blivit for stor for att vi skulle hinna hantera den inom
ramarna for detta arbete. Det var dven geografiskt svart att genomfdra undersokningar
med yrkesarbetare pa alla fem avdelningar da det hade inneburit for mycket resande.

Bland tjansteménnen bad vi dock alla svara, via mail.

1.5 Centrala begrepp

1.5.1 Arbetare och tjansteméan

Berglund (2001) anvéander sig av ett klasschema dar han delar in de anstéllda i Over-
och underordnade positioner. | de underordnade menar han att servicearbetare, som
arbetar med tjansteproduktion, och manuella arbetare, som arbetar med
varuproduktion, finns. Bland de 6verordnade menar han att managers och
professionella finns. Managers, menar Berglund (2001) besitter en kunskap om
organisationen som dérmed gett dem auktoritet, medan professionella vunnit

auktoritet genom den specialistkunskap de besitter.

For att fortydliga vad Berglund (2001) sdger, ser vi i denna rapport arbetare som
personer som ofta utfor ett fysiskt arbete med innehall av olika kvalificerade
arbetsuppgifter. Personerna arbetar ofta inom industrin, exempelvis med produktion
av nagot slag (Svensk ordbok och Svensk uppslagsbok, 1997, 39), vilket kan ses som
ett fortydligande av vilka yrken som kan férekomma i de underordnade positionerna
enligt Berglunds (2001) klassschema. Arbetarna benamns i var rapport

“yrkesarbetare” da det dr den bendmningen foretaget har pa sina medarbetare.

Tjansteman ser vi i denna rapport som personer som ofta innehar befattningar av
arbetsledande position. De har snarare anknytning till administrativt arbete av nagot
slag an till produktion, vilket skapar en avgréansning gentemot yrkesarbetare (ne.se).
Enligt Berglund (2001) skulle de beskrivna yrkena aterfinnas i de éverordnade

positionerna i hans klassschema.

1.5.2 Bel6ningssystem
Ett beloningssystem kan definieras som alla de ersattningar, ekonomiska (exempelvis

I6n) som icke-ekonomiska (exempelvis tjanstebil och friskvard) en anstalld far for



utfort arbete (Hult i Svensson, 2001). Vidare skriver Svensson (2001, s 10) att
beloningarna kan vara “materiella eller immateriella, individuella eller kollektiva,

omedelbara eller 1dngsiktiga”.

1.5.2.1 Exempel pa beléningsformer

Ett exempel pa en beloningsform foretag kan anvanda sig av I6nevaxling. Enligt
Carlsson (2010) innebér det att en arbetstagare valjer att byta [6n mot en férman. En
direkt form av detta ar att arbetsgivaren gor ett bruttoléneavdrag varje manad for
skattefria eller skattepliktiga formaner. Det kan ta form pa andra satt ocksa,
exempelvis kan en anstalld vélja att avsta fran en resultatbonus eller 16neférhojning
och att arbetsgivaren da istallet kan betala till exempel en privat sjukforsakring.
Vidare sager Carlsson (2010) att grundtanken med I6nevaxling &r att formanerna inte
ska bli varken dyrare eller billigare an om arbetstagaren fatt det i faktiska pengar. Det
ska med andra ord vara kostnadsneutralt att anvanda I6nevaxling. Smitt, Wiberg,
Olwig, Riegnell och Sjostrand (2002) menar dock att 16nevaxling kan vara en risk.
For de arbetstagare som tjanar mindre &n 7,5 basbelopp innebéar I6nevaxling att det far

forsvagade ovriga formaner, sdsom sjukpenning, allman pension och avtalspension.

Vinstdelning &r ett relevant begrepp som enligt Carlsson (2010) ar ett satt att ge
tillbaka till sina anstallda nér det gar bra for foretaget. De anstallda far ta del av den
vinst som foretaget redovisar. Idén med vinstdelning ar inte att beldna individuella
prestationer, eller att ge individuella bonustillagg, utan att alla medarbetare far ta del
av foretagets framgangar. Det finns manga fordelar med att arbeta med vinstdelning.
Medarbetarna drar at samma hall och blir mana om att det ska ga sa bra som mojligt
for foretaget och kan bli mer intresserade av foretagets ekonomi. Ju béattre foretaget
gar desto battre okar agarnas kapital och da okar majligheterna for aktieutdelning.
Men det finns dven en del risker dér den storsta ar risken for sociala problem. Om en
del medarbetare forvantar sig en viss vinstsumma och denna sedan minskar eller
uteblir helt sa kan medarbetaren bli besviken pa foretaget och det kan i vérsta fall till

och med dventyra den familjens ekonomi menar Carlsson (2010).

Alla kanske inte kénner till begreppet resultatlon, men bonus och provision &r uttryck
som de flesta kanner till, och det &r just vad resultatlon ar. Carlsson (2010) sdger att
resultatlon &r ett samlingsbegrepp for rorliga Ionedelar som kompletterar den



individuella I6nen, exempelvis bonus och provision. Resultatlonen kan exempelvis
variera pa ett i forvag bestamt satt i forhallande till huruvida medarbetare individuellt
uppnar vissa resultat. Den kan dven vara knuten till grupper, arbetslag, avdelningar
eller teams resultat. Carlsson (2010) menar &ven att denna bel6ningsform &r mest
anvand inom saljarkaren men att intresset for resultatlon 6kar aven pa andra omraden

av marknaden.

Enligt Smitt m.fl. (2002) ar pensionsférmaner ett &mne som i nastintill alla
anstallningsforhallanden diskuteras som en viktig komponent. Foretag far avdrag for
att sékerstalla att de erbjuder sina medarbetare en tjanstepension. Detta avdrag ar pa

35% av I6nen och eventuella skattepliktiga formaner.

Arbetsgivaren kan erbjuda den anstallde férmaner i form av sjukvard. Sa lange
arbetsgivarens verksamhet inte ar finansierad med medel fran landstinget eller pa
annat satt offentligt finansierad sa ar sjukvarden skattefri for arbetstagaren. Ett
upplagg av detta kan vara att hela sjukvardskostnaden faktureras direkt till
arbetsgivaren istallet for till arbetstagaren och att arbetsgivaren da star for
kostnaderna (Smitt m.fl. 2002). Andra forsékringsformer som arbetsgivare kan
anvéanda som beloning i ett beloningssystem utgors av olycksfallsforsékring och
livforsakring (Gatu, 2006).

2. Metod

Nedan redogors det for metodvalet som ligger till grund for denna rapport. Metoden
som anvants for att samla in relevant empiri beskrivs, urvalsprocessen férklaras och
sedan redogors det for de undersékningsmetoder som anvénts. Vidare redovisas for
hur hansyn tas kring validitet och reliabilitet och slutligen fors en diskussion om

etiska principer.

2.1 Enk&tundersokning

Var studie genomférdes med en kvantitativ ansats vilket Elisasson (2010) menar ar
sarskilt bra att arbeta med for att gora generaliseringar av mindre grupper, vilket var
studie far anses gora. En kvantitativ ansats lampar sig vidare om vi vill ha svar pa

fragor som “Var? Hur? Vilka &r skillnaderna? Vilka é&r relationerna?” (Patel &



Davidsson, 2001, s 14). Eftersom vi ville mata skillnader bland annat i hur personalen
ansag sig motiveras av de bel6ningar de har idag och jamfora dem med varandra
ansag vi att en kvantitativ metod var den basta for oss da vi ville tillfraga fler &n vad
som hade varit mojligheten for oss att intervjua. En nackdel med att anvénda en
kvantitativ ansats kan dock vara att det ar svart att tolka och darmed verkligen forsta
manniskors upplevelser (Patel & Davidsson, 2011) vilket var fallet aven i var
undersokning. Vi har inte kunnat tolka och forsta nagra underliggande monster till

varfor personalen upplever det ena eller andra.

Inledningsvis gjordes en informantintervju med personalchefen pa foretaget, detta for
att fa en bakgrund till hur foretagets beléningssystem fungerar och for att kunna
formulera ett syfte och sedan fragestallningar for rapporten. Vidare Iag intervjun dven
till grund for de fragor som stélldes i enkatundersokningen i vilken 97 anstallda pa

foretaget, 25 tjansteman och 72 yrkesarbetare, medverkade i.

2.1.1 Urval och bortfall

Foretaget som valdes ut for att studeras i denna undersékning bestdmdes genom att
kontakt tagits med dem sedan tidigare och att de da uttryckt att de var beredda pa att
stélla upp om en undersokning skulle bli aktuell. Foretaget ar ett medelstort foretag i
industribranschen med 284 anstéllda fordelat pa 78 tjansteman och 206 yrkesarbetare.
Det omsétter cirka 500 miljoner arligen och finns pa fem orter i Sverige, med kontor

och tillverkning pa fyra orter och en entreprenadverksamhet pa den femte.

Personerna som ombads svara pa enkatundersokningen tillhérde tva olika grupper pa
foretaget. Personerna ingick antingen i gruppen yrkesarbetare eller i gruppen
tjansteman. Yrkesarbetarna som valdes ut till att svara pa enkatundersokningen valdes
genom ett bekvamlighetsurval, &ven kallat ett icke-sannolikhetsurval, vilket innebar
att de som befann sig pa tva av fabrikerna den aktuella dagen ombads att svara pa
undersokningen (Bryman, 2011). Denna typ av urval exkluderar alltsa de som inte
fanns pa arbetsplatserna vid tillfallet for undersokningen. Problem med den typ av
urval som anvandes kan vara att franvaron exempelvis berodde pa sjukdom, ledighet
eller arbetsovillighet, och genom detta kan viktiga synpunkter bland en del anstéllda

missas.



Urvalet av tjansteman sag annorlunda ut an for yrkesarbetarna. Har genomfordes ett
totalurval déar alla tjansteman ombads svara och anledningen till detta var att det fanns
ett mindre antal tjansteman pa foretaget jamfort med yrkesarbetarna. Totalurval
betyder enligt Eliasson (2010) att alla i en grupp undersoks. Tjanstemannen fick
undersokningen via mail och pa sa satt kunde alla tjansteman pa foretaget tillfragas
och behovde inte begransas till att innefatta de som befann sig pa kontoren den
aktuella dagen. De tillfragade ombads att svara till ett visst datum, de som svarade
efter det ansags vara en del av bortfallet i var undersékning eftersom de inte kunde

raknas med i resultatet.

| undersékningen uppgick bortfallet pa tjianstemannasidan till 53 personer vilket
berodde pa icke-ifyllda enkéter. Pa yrkesarbetarsidan uppgick bortfallet till fem
personer och var en foljd av ofullstandigt ifyllda enkater. Det kunde inte pavisas att
det var nagon speciell alders-, eller konskategori som inte svarat bland yrkesarbetarna.

Inte heller bland tjansteméannen kunde nagra sadana slutsatser dras.

2.1.2 Genomforande av enkatundersdkning

Enligt Befring (1992) maste enkater vara utformade med korta och precisa fragor dar
svarsalternativen ar sjalvklara for mottagarna. Forfattaren forklarar vidare att fragorna
maste anses vara adekvata och de far inte vara for manga. Med utgangspunkt i detta,
och vad som framkommit om foretagets beléningssystem i informantintervjun med
personalchefen, utformades enkaten som sedan delades eller mailades ut pa foretaget

(se Bilaga 1).

Enkaten bestod av atta slutna fragor som var desamma for bade tjansteméan och
yrkesarbetare. Eftersom enkéaten bestod av slutna fragor hade de svarande darmed ett
antal svarsalternativ att valja mellan, men pa fyra stéllen i enkaten kunde de anstallda
skriva kortfattade egna synpunkter om de dnskade for att vi skulle kunna fa

information om sadant som svarsalternativen inte tackte in.

Enkatundersokningen genomfordes i tva omgangar. Tjanstemannen mottog enkaten
via mail tillsammans med ett informationsbrev dér anledningen till undersékningen
forklarades. De ombads att skriva ut enkaten, fylla i den och sedan skicka den via
internpost till en person pa foretaget. Har samlades alla inkomna enkater i en lada



vilken vi sedan vid undersdkningens slut mottog. Undersékningen bland
yrkesarbetarna genomfordes pa ett annat sétt. De blev inkallade till ett stort rum dar
de fick sitta tillsammans men fylla i enkéten var for sig. Varfor denna uppdelning
gjordes var av rent praktiska skal: Arbetarna var annars spridda pa en mycket stor yta
och hade inga skrivbord att sitta vid i fabriken dér de arbetade. Vi lét inte
respondenterna se enkiterna innan for att forhindra att de 1 forvag skulle “tdnka ut”
vad de ville svara och nér undersokningen med yrkesarbetarna genomférdes fanns vi
aven pa plats i rummen vilket gjorde att de svarande inte kunde resonera sig fram till
svar gemensamt. Samma mojlighet att narvara hade vi dock tyvarr inte nar

tjinsteméannen svarade.

| efterhand framkom det att det var en hogre frekvens yrkesarbetare dn tjansteman
som besvarat fragorna pa ett felaktigt satt och en forklaring till detta skulle kunna vara
att tjanstemannen hade mer tid till att besvara enkaterna da de fick dem via mail och
kunde besvara dem i lugn och ro. Yrkesarbetarnas tid till att fylla i enk&ten var mer
begransad och darfor bor en del av de felaktiga svaren kunna harledas till att de

eventuellt kande sig stressade.

Befring (1992) menar att ett visst bortfall alltid maste raknas med vid en
undersokning av det slaget. For att minska bortfallet i den har undersékningen
uppmanade personalchefen pa foretaget alla yrkesarbetare att infinna sig i den lokalen
undersdkningen skulle 4ga rum, men poéngterade att det var frivilligt att delta och att
alla respondenterna skulle vara anonyma. Vid undersokningens borjan bad vi om
ordet och forklarade syftet med undersékningen och poéngterade att alla svar skulle
vara anonyma. Né&r enkaterna sedan fylldes i befann vi oss i lokalen for att kunna
svara pa eventuella fragor, men i 6vrigt holl vi oss i bakgrunden for att inte paverka
respondenternas svar. Detta kallas enligt Patel och Davidsson (2011, s 73) for “enkdt
under ledning” och innebér helt enkelt att vi kunde fortydliga oklarheter for de
svarande. Trots var narvaro forekom det ytterst fa fragor fran de svarande och nar
enkaterna gatts igenom visade det sig att vi anda fatt nagra felaktiga svar. Detta
forsvérade var analys och gjorde att vi fick ange en del svar som “missing” - alltsa
ofullstandiga, nar resultaten analyserades i SPSS. Nar en respondent fyllt i sin enkat

bad vi personen att lagga sin blankett i en hog pa en speciellt anvisad plats i rummet,



detta for att vi inte skulle ta emot dem personligen och darmed kunna réja

anonymiteten bland de svarande.

Svarigheter som upplevdes i samband med enkéatundersokningen var hur vi skulle
behandla det hoga bortfallet pa tjanstemannasidan. Bland yrkesarbetarna var det
enkelt att samla alla svarande i ett rum, forklara vad de skulle gora och sedan lata dem
fylla i enkéaten. Bland tjanstemannen kunde vi bara hoppas pa att de vi skickade
undersokningen till ville svara eftersom vi inte kunde finnas pa plats hos dem och
genom Vvar narvaro paverka dem att fylla i enkéten. Med tanke pa att endast 25
tjansteman i forhallande till 72 yrkesarbetare svarade pa enkéaten dndras
procentenheterna mycket mer per svarande tjansteman. Varje enskilt svar vager
tyngre ju farre deltagare det & som svarar pa undersokningen, vilket marktes tydligt i
var undersokning nar skillnaderna mellan svarande tjansteman och yrkesarbetare blev
sapass stor. Samtidigt motsvarar fordelningen av antal svarande i respektive
yrkesgrupp (74,2% yrkesarbetare och 25,7% tjansteméan) i princip den verkliga
procentuella fordelning (72,5% yrkesarbetare och 27,5% tjansteman) som finns pa
foretaget sett till yrkesgrupper. Darfor kan de fa svarande tjansteméan anda anses

utgbra en god representation av personalen som helhet.

Utgar vi fran oss sjélva visste inte vi vad I6nevaxling och évertidsutlésning var innan
vi borjade arbeta med rapporten. Eftersom Jacobsen (2002) menar att det &r viktigt att
utforma frgorna pa bésta satt for att undvika felsvar ansag vi att det var viktigt att
fortydliga innebdrden av de begreppen pa enkatformularet sa att vi pa detta vis kunde
undvika felsvar fran respondenterna. Vi har fragat oss i efterhand om det kanske &nda
fortfarande var otydligt vad som menas med lonevéxling och dvertidsutlésning, trots
de fortydliganden vi gjort, och om vi kunde fa andra svar om de svarande fatt mer

information om vad begreppen innebar infér undersékningen.

2.1.3 Strukturerad intervju

Strukturerade intervjuer har enligt Patel och Davidsson (2011) ofta en lag grad av
strukturering vilket innebér att de ger ett gott utrymme for den intervjuade personen
att svara med egna ord. Forfattarna menar vidare att intervjuaren sedan kan valja att
anta en hog eller lag grad av standardisering: antingen &r fragorna satta att stéllas i en

viss ordning, vilket ger en hog standardisering, eller sa stalls de som intervjuaren
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anser passar bast i situationen, vilket darmed ger en lag grad av standardisering. | var
undersokning gjordes en strukturerad informantintervju med personalchefen pa
foretaget. Vid intervjutillféllet, vilket skedde 6ver telefon, valde vi att anvanda en lag
grad av strukturering tillsammans med en hog grad av standardisering. Detta innebar
att den intervjuade personen fick prata fritt kring de fragor vi stallde, men vi forsokte
styra det efter den ordning vi bestamt sedan innan. Det vi ville astadkomma med detta
var att verkligen fa svar pa de fragor vi hade kring foretagets beloningssystem for att
kunna séatta oss in i vad det innebar och hur det paverkade de anstalldas motivation.

2.1.4 Analys

Svaren fran enkatundersokningen fordes in och analyserades i statistikprogrammet
SPSS. Dar genomfordes, for studien, lampliga analyser genom att ta fram korstabeller
och frekvenstabeller for att svara pa de fragestallningar som stallts upp i arbetet. For
att pavisa statistiska samband togs Chi2-varden fram dar det varit mojligt. Chi2 &r
enlig Eggeby och Soderberg (1999) ett satt att mata om det finns ett samband mellan
observerade och forvantade frekvenser. De forklarar detta med ett exempel dar tva
héndelser, A och B, kan anses vara statistiskt oberoende av varandra om vetskap om
den ena inte kan forutsédga den andra, detta innebér att sannolikheten for A skulle

intraffa &r densamma oavsett om B intraffar eller inte.

Under analysen av resultaten insag vi att en fraga misstolkats av de svarande vilket
ledde till att vi andrade fokus nagot pa den fragan for att kunna anvanda oss av
svaren. Fragan det gallde var den dar de svarande ombads basera sina svar pa den
tidigare stallda fragan. Om de i den forsta fragan endast kryssat i tva svarsalternativ
borde de endast ha svarat tva alternativ i foljdfragan. Har hade manga missuppfattat
detta och anda rangordnat fran ett till fem vilket ledde till att vi fick lagga om fokus
till ett mer generellt perspektiv pa motivation, an det perspektiv som avsetts fran
borjan. For att undvika ovanstaende problem borde vi som en forsta atgérd testat var
enkat for att se hur den uppfattades bland utomstaende och pa sa satt kunna forebygga
eventuella missforstand kring fragorna. Pa grund av tidsbrist och tillgang till
likvérdiga personer som de som vi ville skulle svara i undersékningen blev detta inte
gjort. Ytterligare atgarder vi kunde ha tagit till for att undvika missforstand kring

fragorna hade varit att inleda undersokningen bland yrkesarbetarna med mer
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information kring hur de skulle besvara fragorna och vikten av att besvara fragorna
korrekt.

2.1.5 Validitet och reliabilitet

Patel och Davidsson (2011) forklarar att en undersoknings validitet kan anses vara
god eller mindre god beroende pa hur pass vél undersokningen verkligen mater det
den ar avsedd for. Forfattarna forklarar vidare att en god innehallsvaliditet kan
astadkommas genom att aktuell teori analyseras och som sedan ger en uppsattning
variabler som kan anvandas i undersokningen. Var undersokning féljde
rekommendationerna for god innehallsvaliditet eftersom vi i borjan av vart arbete gick
igenom teori i falten beloningssystem och motivation och pa sa satt skapade oss en
god forstaelse for omradena och kunde darmed utforma enkatfragorna med hansyn till
detta. Viktigt att ta i beaktande &r dock att vi i denna undersokning fragat efter de
anstélldas subjektiva uppfattning av verkligheten och kan darmed inte anta att detta ar
en fullstandigt objektiv beskrivning av de anstélldas syn pa sin egen motivation.
Manniskors svar kan paverkas av humor, psykiskt valmaende och sa vidare och darfor
kan vi aldrig anta att vi skulle fa precis samma svar om vi genomfort undersékningen

ett par veckor senare.

Bryman (2011) skriver att reliabilitet har ett nara forhallande till validitet men anger
istallet sannolikheten for att resultaten av det vi méter blir detsamma om samma
undersdkning skulle genomfdras igen. Reliabiliteten anger hur pass exakt vi méter det
vi avsett att mata men tar aven hansyn till om undersokningen kan paverkas av
tillfalligheter. Detta innebér att en undersdkning anses ha hog reliabilitet om den
genomfors igen, med samma tillvagagangssatt, och da far samma utfall. Vi anser att
vi tagit god hansyn till reliabiliteten i var undersokning da vi anvande enkater med
slutna fragor dar respondenterna kryssade for sina svarsalternativ. Endast pa tre av
fragorna kunde de svarande kortfattat (med max ett par ord) skriva egna synpunkter
och pa grund av detta tror vi att vi hade fatt i stort sett samma svar om vi genomfort
undersokningen annu en gang. Ytterligare anledningar till att vi anser rapporten vara
reliabel &r att vi gemensamt granskat kors- och frekvenstabeller vi fatt ut i SPSS for

att kunna hitta uppenbara felaktigheter eller avvikelser.

12



2.2 Etiska reflektioner
Vi har tagit hansyn till fem etiska principer vid genomférandet av

enkatundersokningen vilka féljer nedan.

Informationskravet innebdr enligt Patel & Davidson (2011, s 63) att deltagarna blivit
informerade om syftet med undersékningen. I vart fall informerades respondenterna i
enkatundersokningen innan de svarade pa fragorna om vad meningen med
undersdkningen var. Vidare tog vi hansyn till samtyckeskravet som enligt Patel och
Davidsson (2011, s 63) uppfylls genom att personerna som ombeds medverka i en
undersokning far bestamma sjalvstandigt om de vill vara med eller ej. | detta fall hade
vi som ett forsta steg bett personalchefen om lov att genomfara vara undersokningar
och nar detta godkants bad vi henne att meddela de som skulle svara pa enkéten att
det var frivilligt att vara med, men att det skulle uppskattas om personerna kunde
tanka sig att medverka. Aven konfidentialitetskravet tog vi hansyn till, vilket innebar
att de uppgifter som samlas in behandlas pa ett sadant satt att inte obehdriga kan
komma &t personuppgifter som kan ha inhamtats till en undersokning (Patel &
Davidson 2011, s 63). Nar ett eventuellt resultat sedan presenteras far det heller inte
vara mojligt att identifiera deltagare i resultatet och med anledning av detta gav vi
vara respondenter mojligheten att vara helt anonyma i enkatundersokningen. Den sista
etiska principen som vi tog hansyn till var nyttjandekravet som innebar att de
uppgifter som samlats in inte far anvandas till andra &ndamal &n till den undersokning
som de avsetts for till en borjan (Bryman, 2011, s 132). Den insamlade informationen

fran enkatundersokningen anvandes inte till mer an den aktuella rapporten.

Ytterligare etiska avvagningar vi fick rétta oss efter var foretagets 6nskan att genom
enkaternas utformning inte avsléja for de anstallda vad andra yrkesgrupper pa
foretaget har for beloningar. Detta gjorde att enkaterna utformades till en slags
“universalmodell” 6ver beloningar som dr vanligt forekommande péd ménga foretag.
Pa grund av detta blev enkaterna inte en sammanfattning av foretagets specifika

beléningar, utan de tckte &ven upp andra beldningsformer som vanligtvis anvands.

3. Tidigare forskning
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| avsnittet nedan redovisas relevant forskning som redan forekommer inom omradet

for beléningssystem och motivation.

Inom omradet for beloning, motivation och hierarkiska nivaer har vi valt att belysa
fyra tidigare studier dér den forsta undersoker hur beléningssystem kan anvandas som
ett styrmedel. Den andra studien undersoker om det finns skillnader i hur personal
som arbetar pa olika stéllen i féretag motiveras olika medan den tredje studien
undersdker om det kan finnas en relation mellan kontanta beléningar och
arbetstagarnas motivation. Den fjarde studien som vi tar upp behandlar huruvida

hierarkisk position inverkar i hur beléningssystem bor utformas.

Den forsta studien, Belona racker inte, sambandet mellan bel6ning,
arbetsorganisation och foretagsstrategi ar en skrift utgiven 2006 av SALTSA, ett
samarbetsprogram for arbetslivsforskning i Europa, sammanfattad av Harald Gatu.
Texten beskriver ett forskningsprojekt genomfort i olika EU-lander som studerat hur
nya beloningssystem utvecklas i foretag och organisationer. Genom empiriska studier
har forskarna inom SALTSA kunnat pavisa att paralleller kan dras mellan olika
beléningsformer och de resultat foretag och organisationer gor i fraga om

prestationer, daribland produktivitet och kvalitet.

Dokumentet av Gatu (2006) redogor vidare for olika former av beldningssystem som
forekommer pa foretag och i organisationer och hur dessa beloningar anvands for att

lotsa foretaget eller organisationen i den riktning ledningen vill.

| skriften forklaras det att den erséttning foretag betalar ut till sina anstéllda inte
endast ses som en utgift utan ocksa som ett styrinstrument. Med ersattningen kan ratt
personal attraheras av arbetet och soka sig dit, samtidigt som rétt personal kan valja
att stanna kvar i foretaget. Det forklaras vidare att personalen maste belénas, men att

det finns bade ekonomiska och icke-ekonomiska satt att gora detta pa.

Den for oss viktigaste slutsatsen som pavisats genom de empiriska studierna som
genomforts &r att beloningssystemen ensamma i sig inte ar kapabla att skapa en hégre
effektivitet och produktivitet pa det aktuella foretaget, utan bast effekt far de nar de

sammanfogas med foretagsstrategier rorande arbetsorganisationen och innovationer i
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den.

Nésta studie, Relationen mellan monetéra beléningar, motivation och prestation - En
kvantitativ studie av tillverkande- och tjansteforetag &r en rapport utgiven 2004 och ar
ett examensarbete pa D-niva pa Luled universitet, skriven av Caterine Kommes och
Eva Lundmark. Forfattarna undersoker relationen mellan monetéra beléningar, det
vill saga beléningar i form av ekonomisk erséttning, och vad som far arbetstagare att
ké&nna sig motiverade och prestera val. Olika faktorer, vilken typ av foretag
(tillverkande foretag/ tjansteforetag) hierarkisk position, kon och alder, som kan
paverka motivation och prestation hos arbetstagare undersoks ocksa. Den kvantitativa
studie forfattarna genomforde innebar att de totalt gjorde 60 telefonintervjuer med
anstallda pa 14 tjansteforetag och 15 tillverkande foretag.

Forfattarnas undersokning pavisar att den anstalldes motivation paverkas av vilken
form den monetdra beldningen kommer i. De visar att det finns en relation mellan
malrelaterad bonus, prestation och motivation, men i évrigt kunde de inte pavisa att
faktorer som kon, alder och hierarkisk position paverkar svaren fran de anstallda, trots
att indikationer pa att det eventuellt borde vara sa, funnits i den litteratur de anvant sig

av i rapporten.

Genom att lasa Kommes och Lundmarks rapport vacktes var nyfikenhet kring hur
relationen mellan beléningsformer generellt (ekonomiska och icke-ekonomiska,
exempelvis arbetstrivsel, feedback och utvecklingsmdjligheter) och hierarkisk
position ser ut och om manniskor som arbetar pa olika hierarkiska positioner
motiveras olika. Kan det skilja utifran om de anstallda motiveras mest av monetara
bel6ningar som exempelvis 16n och kontantbonus, eller icke-monetéra
beléningsformer som exempelvis forsakringar och hjalp med pensionssparande

beroende pa vilken hierarkisk position de innehar?

Den tredje studien som belyses &r A study of the relationships between compensation
package, work motivation and job satisfaction. Rapporten &r skriven av Igalens och
Roussel (1999) och amnar att undersoka hur anstéllda pa den franska
arbetsmarknaden upplever att deras totala erséttning kan paverka arbetsmotivationen
och arbetstillfredsstéllelsen. Studien genomfordes genom att tva grupper av anstallda
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studerades, 269 exempt employees och 297 nonexempt employees. Enligt Fair Labor
Standard Acts, FLSA, ar exempt empoyees personer som bland annat saknar ratten till
Overtidsersattning, nonexempt employees omfattas daremot inte av den bestdmmelsen
(United States Department of Labor). Forfattarna forklarar att exempt employees
innefattar bland annat administratorer, chefer och ingenjérer medan nonexempt
employees innefattar arbetsledare, forman, tekniker och industriarbetare. Syftet med
rapporten var att utreda om det fanns skillnader mellan de bada grupperna sett till
arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse.

Fynden som framkom i rapporten var att exempt employees under vissa betingelser
motiverades val av individuell I6nesattning, att rorlig 16n varken 6kade eller minskade
arbetstillfredsstallelsen for nonexempt employees och att ingen av grupperna
motiverades eller trivdes mer pa arbetsplatsen genom att tilldelas de beloningar deras
anstallning erbjod. Studien &r av relevans for var rapport da den undersdker olika
beloningsformer och vad som motiverar anstéllda i olika hierarkiska positioner. \Var
studie behandlar tjansteman och yrkesarbetare och da forfattarna till rapporten hittat
skillnader i vad olika former av anstallda anser sig motiveras av funderade vi pa om
det kunde vara likadant pa den svenska arbetsmarknaden. Denna studie antyder att det
finns skillnader pa arbetsmarknaden géllande hur arbetstagare motiveras olika utifran
deras arbetsposition, vilket var en hypotes vi hade nar denna rapport pabdrjades.

Den fjarde studien vi tar upp ar Strategic reward systems: A contingency model of pay
system design. Boyd och Salamin (2001) genomférde denna studie med 917 anstéllda
fran tva stora schweiziska finansinstitut. De menar att tidigare forskning inom
omradet mestadels bara funnits fran amerikanska féretag och att studien kan besvara
fragor som darfor forblivit obesvarade. Hierarkiutformningen pa ett foretag har enligt
forfattarna en signifikant effekt pa hur Ionesystemet utformas och aven en interaktiv
effekt pa foretags strategiska val. Ett strategiskt erséttningssystem bor darfor inte
behandla chefer generellt som en homogen massa med tanke pa mangfalden av
allmanna ledande befattningar. Forfattarna kommer genom studien fram till att
hierarkisk position ar en viktig variabel i utformningen av bel6ningssystem och att
USA-baserade modeller for ersattning kan anses mer generaliserbara an tidigare, med

tanke pa stabiliteten i deras studie av de tva schweiziska finansinstitut och likheten i
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deras resultat med tidigare amerikansk forskning.

Resultaten i denna studie ger oss en indikation pa att hierarkisk position kan tankas
paverka vad olika arbetstagare anser sig motiveras bast av. Om hierarkiskt position ar
en viktig variabel i hur beloningssystem utformas sa kan det tankas att det ar en viktig
variabel i hur beléningssystemen uppfattas av arbetstagarna. Studien séger dock
mindre om motivation och hur motivation paverkas genom olika beléningssystem
utifran vilken hierarkisk position en arbetstagare befinner sig pa, vilket vi vill

undersoka genom var studie.

4. Teori

| detta kapitel redogdrs det fér relevant teori som kan anses nédvandig for att kunna
besvara fragestallningarna i rapporten. Avsnittet inleds med en definition av vad
motivation ar innan en genomgang av tre valkanda motivationsteorier gors dar det
forklaras hur arbetstagare kan motiveras utifran de olika teorierna. Slutligen

redogors det for vad beldningssystem ar och hur det kan fungera i ett foretag.

4.1 Motivation

Motivation ar ett vida beskrivet begrepp, men som en sammanfattning kan det sdgas
att det “forklarar varfor vi dverhuvudtaget handlar och varfor vi gor vissa saker
snarare dn andra.” (ne.se). Inte bara kan arbetstagare ha olika instéllning till arbete,
men de olika installningarna finns aven representerade i en och samma person
(Scheuer, 2000). Darfor menar forfattaren att det inte ar en fraga om antingen eller nar
det kommer till ménniskors installning till arbete, ekonomiskt eller socialt. Vidare
menar Scheuer (2000) att arbetstagares motivation till arbete ar ett mycket mer

komplext fenomen &n vad som ofta antas.

4.2 Motivationsteorier

For att forsta varfor manniskor utfor en del handlingar men inte andra ar det av
yttersta vikt att forsta de bakomliggande orsakerna till varfor det ar pa det viset. For
att ta reda pa detta kan manniskors motivation undersokas och nedan redogors det
darfor for tre véalkanda teorier som ur sina olika perspektiv beskriver vad motivation

ar, hur det uppkommer och hur det underhalls i individen. De tre perspektiven
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kompletterar varandra pa sa satt att om ett forsta avstamp gors i Maslows teori (i Ahl
2004) kan vi forsta att manniskor forst maste uppfylla basala kroppsliga behov for att
Overhuvudtaget kunna k&nna motivation till att géra annat. Herzbergs (m.fl, 1993)
teori daremot, gor att vi kan forstd vad manniskor motiveras av i arbetet, utan att se
till fysiska behov och dess eventuella paverkan pa individen. Herzbergs teori tar inte
hansyn till basala behov pa det satt Maslow gor, utan forutsétter att de redan ar
uppfyllda. Vrooms forvantansteori (i Ahl, 2004) skiljer sig fran Maslow och
Herzbergs motivationsteorier pa sa sétt att det beskriver begarlighet och férvantan
manniskor kan kanna infor nagot, vilket driver dem att handla, snarare &n motivation
som kan vara av antingen inre eller yttre slag. Vare sig det ar 16n eller ett behov av
sjalvforverkligande ménniskor kanner begar efter, bor forvantan av ett positivt resultat
kunna driva manniskor i sina arbeten och darfér kommer VVrooms teori val till
anvandning nar anledningen till varfér medarbetarna utfor vissa handlingar

analyseras.

4.2.1 Maslows behovshierarki

Enligt Ahl (2004) ar Maslows teori inte ett sétt for att forstd hur manniskor motiveras
bast utan ett satt att forsta varfor de gér som de gor, att behoven inte kommer utifran
utan inifran. Maslow (1987) delade in de méanskliga behoven i fem kategorier,
psykologiska behov, behov av trygghet, sociala behov, behov av uppskattning och
sjalvforverkligande och dessa portratteras ofta i form av en trappa. Bade Ahl (2004)
och Adair (2006) redogor for hur Maslow resonerade kring behoven och sager att han
menade att de lagsta behoven maste tillfredsstallas forst, de psykologiska behoven i
form av exempelvis mat och vatten, innan individen kan k&nna ett begéar fér annat.
Forst nar behovet av mat och vatten &r tillfredsstallt vacks individens behov av
trygghet och sa vidare. Det vill saga: for att kunna efterstrava att uppskatta sig sjalv
likval som att andra i ens omgivning gor det maste de psykologiska behoven uppfyllas
forst, behovet av trygghet och de sociala behoven. Nar allt detta &r uppfyllt séger
Adair (2006) att Maslow menade att individen borjar strava efter att bli uppskattad
och att fa kanna sig uppskattad. Det betyder att en stravan efter att vara kompetent
och uppna uppsatta mal, att uppleva status, uppmarksamhet, och kanske dven
dominans, paborjas. Nar allt detta &r uppfyllt stravar manniskan efter att uppna

sjalvforverkligande.
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4.2.2 Herzbergs tvafaktorteori

Herzberg, Mausner och Snyderman (1993) menar att ménniskans drivkrafter kan
delas in tva olika kategorier som ar oberoende av varandra, hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. | fraga om arbete har hygienfaktorer med miljon runt arbetet att
gora och kan exempelvis vara en 16n individen tycker ar tillrackligt hdg, trygghet i
anstéllningen, forsakringar och goda relationer till kollegor. Motivationsfaktorer ar
knutna till arbetsuppgifterna, det personen faktiskt gor och kan till exempel vara att
den anstallde upplever att den far ta ansvar, kanner att den utvecklas som person och
att arbetsuppgiften ar givande. Genom att tillfredsstélla enbart hygienfaktorerna sa
blir ménniskan néjd for tillfallet, men behoven blir aldrig mattade och behdver
standigt fyllas pa. Att tillfredsstélla hygienfaktorerna tillfredsstaller dock inte
méanniskans behov av att véxa och utvecklas, det gor henne inte motiverad.

For att uppfylla bade hygien- och motivationsfaktorerna hos arbetstagaren maste
arbetsgivaren se till att arbetet erbjuder mojlighet for att lara nya saker och att det
finns utrymme for kreativitet. For att en arbetstagare ska vara n6jd och motiverad till
fortsatt arbete sager Ahl (2004) att Herzberg menar att bada behoven maste

tillgodoses.

4.2.3 Vrooms forvantansteori

Kurt Lewin anvénde sig av begreppet “vérde (valence) for att beskriva nagots grad av
begérlighet for en ménniska” (Ahl, 2004). Enligt Ahl (2004) 1dnade Vroom termen
nar han skapade sin teori. Till begreppet vérde lade han just férvantningar och
skapade darmed en ny modell, forvantansteorin. Enligt Ahl (2004) menade VVroom att
sannolikheten for att en person ska utféra en handling &r utfallet av hur personen
varderar vérdet av resultatet av handlingen och om personen forvantar sig att detta
resultat kommer att bli verklighet om handlingen utfors. Det kan skrivas som; det
upplevda vardet av handlingens resultat * personens forvantningar om att resultatet
infrias om handlingen utfors = sannolikhet att handlingen utfors. Om en av dessa

variabler ar lika med noll sa kommer handlingen inte att utforas (Ahl, 2004).
4.3 Beloningssystem och dess paverkan pa motivation

For att fa en 6verblick 6ver vad som kan inga i beloningssystem exemplifierar Gatu

(2006, s 5) detta med en modell som dr hdmtad fran: “Shaping pay: a stakeholder
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approach” (se Bilaga 2). Modellen redogdr for olika beloningar och vad som kan inga
i dem, exempelvis beloningen fast 16n, dar grundlén, timlén och tillagg ingar.
Svensson och Wilhelmson (1988) menar att I6nen &r en viktig del i ett
beldningssystem, men att den ofta uppfattas som sjalvklar och ses darmed inte som en
beloning. Forfattarna sager att det inte nddvandigtvis ar 1onen som paverkar
arbetstagaren mest och genom att féretagen &r medvetna om detta kan de skapa
effektiva beloningssystem, vilka kan hjélpa till att 6ka bade organisationens
effektivitet och den enskilda medarbetarens motivation. Lonen &r enligt Svensson och
Wilhelmson (1988) det tydligaste séttet for arbetsgivaren att uttrycka sin vardering av
arbetet som utfors eftersom den ar kvantitativ och latt att beskriva samt jamféra men
att det, som tidigare namnts, inte nédvéndigtvis ar 16nen som motiverar medarbetaren
bést. Svensson och Wilhelmson (1988) forklarar vidare att personal kan belénas
individuellt eller kollektivt, man kan gora det med ett langsiktigt eller kortsiktigt syfte
och det kan vara med materiella eller immateriella medel som beléningen sker. Det
kan exempelvis vara en uppmuntrande klapp pa axeln eller tusen kronor mer i
planboken. Carlsson (2010) skriver att personal delvis kan bel6nas via 16n, som
arbetsgivaren kan ge pa olika satt, exempelvis genom lonevaxling, vinstdelning eller
resultatlon. Beloning kan dven bygga pa materiella ting som tjanstebil, jobbtelefon
eller formaner, som tjanstepension, forstarkt sjukforsakring och maéjlighet till motion
och friskvard (Smitt m.fl. 2002). De tre férmanerna tjanstepension, forstarkt
sjukforsakring och mojlighet till motion och friskvard sager Smitt m.fl. (2002) var de

som uppskattades mest av svenska forvarvsarbetare enligt en Sifo-undersokning 2001.

Svensson och Wilhelmson (1988) menar att motivation och engagemang inte kan
tvingas fram bland medarbetare, men skriver att arbetsgivaren kan skapa
forutsattningar for det. Vidare séger de att en grundforutsattning &r att de anstallda
kanner trygghet. Arbetstagarna &r enligt Svensson och Wilhelmson (1988) ofta
intresserade av att fa utvecklas i sitt arbete om det finns mojlighet och den
ekonomiska tryggheten existerar som en bakomliggande faktor. Enligt Smitt m.fl
(2002) ar nyckeln till framgang att foretag skapar bra beloningssystem dar stravan ar
att individuellt och kollektivt utarbeta mal for varje unik situation pa foretaget. Malen
och tillvagagangssattet for att uppna malen ska forstas och uppskattas av de som
berdrs. Vidare sager Svensson och Wilhelmson (1988) att mal, visioner och
prestationskrav maste tydliggoras bade for foretaget i stort, men aven for den enskilda
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anstallda, for att foretagets mal ska kunna uppfyllas. Svensson (2001) skriver ocksa
om foretagets mal och vikten av att konkretisera dessa. Han menar att utan en precis
malbild gor arbetstagarna osakra i sitt arbete och kan leda till konflikter pa
arbetsplatsen, vilka tillsammans kan gora det svart att bedéma resultaten som

framkommer.

Barron och Mickel (2008) skriver att ekonomiska beléningar &r ett pavisat kraftfullt
verktyg for att motivera personal, men att tidigare forskning anda framst fokuserat pa
just det ekonomiska vardet av de beldningarna. Forfattarna vill har utmana det
synsattet pa ekonomiska bel6ningar och menar att personalens motivation kan
paverkas av distributionskanaler som foretag anvander for att fora ut beléningar.
Distributionskanalerna kan fa symboliska varden for personalen exempelvis pa grund
av vem som delar ut beléningen, hur den delas ut, varfor den delas ut och till vem den
delas ut. Forfattarna ger bland annat exempel pa att i det fall da beloningen delas ut pa
grund av goda prestationer kan distributionen av denna bli en symbolisk handling och
darmed Oka den anstalldes motivation ytterligare eftersom personen skattar vardet av
beldningen hogre. Forfattarna menar da att det kan leda till efterstravade
organisatoriska resultat. Forfattarna argumenterar aven for det omvanda: att
beldningens totala varde kan minska for individen om de symboliska vérdena uteblir
vilket kan leda till o6nskade organisatoriska resultat. De resultat forfattarna far fram
menar de kan fa konsekvenser for teorier om hur ekonomiska bel6ningar motiverar

och for hur beléningar distribueras i organisationer.

I artikeln “Lon efter prestation leder till simre resultat”, utgiven i Management
Magazine 2003, skriver Lars Wiberg att, sett till foretagets basta, ar hela tanken kring
prestationsersattning fel. Genom att arbeta med rérlig beloning tenderar man att
underminera de resultat man vill stodja menar han och skriver att detta kan bero pa att
samhallet haller pa att forandras och att de sociala systemen utvecklas mer mot att
forstas som komplexa organismer istéllet for enkla mekanismer. Vidare menar
Wiberg att prestationsersattning inte leder till langsiktiga forandringar i
forhallningssatt och handlingsmonster utan att det istallet leder till kortsiktig
anpassning. Organisationer idag ar enligt Wiberg mer komplexa och fungerar inte
langre som linjéra organisationer som styrs av orsak-verkan samband medan bel6ning

efter prestation ar anpassat efter en piska- och morotfilosofi vilket leder till att
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arbetstagarna blir mindre engagerade i sitt arbete och mindre benédgna till att

samarbeta.

5. Resultat

| detta avsnitt behandlas det som framkommit om fOretagets beléningssystem och
resultaten av enkatundersokningen som genomforts bland yrkesarbetare och
tjansteman pa ett specifikt foretag inom industrisektorn. Vidare testas empirin mot
den teori som presenterats i arbetet vilket sedan mynnar ut i en analys dar aven

tolkningar av resultaten gors.

5.1 Foretagets beléningssystem som helhet

Personalchefen berattar att foretagets beloningssystem &r utformat utifran tva
yrkeskategorier, yrkesarbetare (anstéllda i produktion etc.) samt tjansteman
tillsammans med hogre tjansteman/ledningsgrupp. Beloningssystemet ar dock
gemensamt for alla anstéllda pa ett par punkter: Individuell 16neséattning,
friskvardsersattning pa upp till 1600 kronor arligen (foretaget godkanner alla typer av
friskvard sa lange det ar avdragsgillt enligt skatteverket), gratis kaffe och frukt samt
frukost till ett lagt sjalvkostnadspris. Alla anstallda far aven julklapp och
sommarpresent varje ar. De villkor som finns for att ta del av olika beléningsformer ar
att arbetstagaren kor 1800-2000 mil arligen i tjansten for att fa mojligheten till att ha
en sa kallad behovsbil, i 6vrigt finns det inga specifika villkor for beloningarna

foretaget erbjuder.

5.1.1 Foretagets beloningssystem for yrkesarbetare

Alla arbetstagare pa foretaget far individuell 16n och har tillgang till subventionerad
frukost samt fri frukt. For befattningar bland yrkesarbetarna som tillater det sa
forekommer flextid, men endast i liten omfattning. For de som uttrycker att de vill ga
en vidareutbildning, exempelvis for att bli samordnare, sa kan foretaget bekosta detta
sa lange det finns ett behov av kompetensen pa foretaget. For de som &r fackligt
anslutna till IF Metall betalar foretaget en olycksfallsférsékring och pa en del av
arbetsstationerna i produktionen har foretaget ganska nyligen infort sa kallad
prestationslon. Prestationslonen &r en form av gruppbonus och innebér att de anstallda

ska uppfylla en viss produktionskvot varje vecka och beroende pa hur gott utfallet av
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detta blir betalas en bonus ut till den aktuella arbetsgruppen. Bonusen &r mellan O -

2500 kr som laggs pa den ordinarie 16nen varje manad.

5.1.2 Foretagets beloningssystem for tjansteman, hogre tjansteman och
ledningsgrupp

For denna grupp av anstéllda sa kan arbetstagaren erbjudas extern utbildning inom
ramen for sitt arbetsomrade genom att diskutera detta med sin narmaste chef. En del
anstillda kan dven erbjudas tjénstebil i form av en sa kallad “behovsbil”, men detta &r
alltsa endast till for de som kor 1800-2000 mil arligen i tjansten. Hogre
tjansteman/ledningsgrupp erbjuds dock en formansbil, vilket &r en form av tjanstebil
men med mer utrustning och ofta en dyrare bil &n en tjanstebil. Mojlighet till
distansarbete och flextid finns om tjanstens utformning tillater det, exempelvis om
den anstallde inte &r beroende av att vara pa kontoret for att 16sa sina arbetsuppgifter.
For hogre tjansteman/ledningsgrupp finns majlighet till bade distansarbete och flextid
i stor utstrackning och for den som kan arbeta hemifran erbjuds betalt internet fran
foretaget. Arbetstagarna i de héar grupperna kan aven bli 6vertidsutldsta om de dnskar,
vilket innebér att de kan valja fler semesterdagar och/eller hogre 16n, men far da ingen
overtidsersattning. Tjanstemannen kan ocksa lonevaxla vilket innebar att foretaget
satter av 2000 kr av manadslonen tillsammans med de sociala avgifterna kopplat till
detta i exempelvis en pensionsfond. Vidare erbjuds tjanstemén en livférsakring som
betalas av foretaget. Foretaget erbjuder arbetstagarna i gruppen hogre
tjansteman/ledningsgrupp liv-, sjuk- och olycksfallsforsékring déar aven arbetstagarens
eventuella partner och barn omfattas, var aven efterlevandeskydd inkluderas i
forsakringarna och en forsakringsmaklare hjélper till att anpassa dem.
Sjukvardsforsakringen fungerar pa sa satt att om en anstalld drabbas av sjukdom- eller
olycksfall uppsoks en av de vardgivare forsakringsbolaget, och darmed foretaget, har
avtal med och dér far den anstallda tillgang till vard med kort vantetid. Kostnaden for
sjukvarden betalas sedan av forsékringsbolaget med undantag for sjalvrisken som

foretaget betalar.

Foretaget erbjuder &ven hogre tjanstemén/ledningsgrupp mojlighet till
pensionsradgivning och aven det med hjélp av en forsakringsméklare. Viss bonus for
hdgre tjanstemén/ledningsgrupp finns, men inget specifikt bonusprogram. Bonusen
baseras pa resultatet foretaget som helhet gor, samt det resultat arbetsomradet man
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tillnor gor. Bonusutbetalningen &r inte generaliserbar da den bland annat beror pa

vilken befattning det ror.

5.1.3 De anstélldas medvetenhet kring foretagets beléningssystem

Som framgar av tabell 1 s& var bade yrkesarbetare och tjansteman i hog grad
medvetna om att de belénas med individuell 16n och att de far friskvardsbidrag. Inga
yrkesarbetare uppgav att deras 16n &r provisionsbaserad (vilket vi fordjupar oss mer i,
i analysen) eller att de hade tillgang till tjanstebil, endast 4% av tjanstemannen
menade pa att de far provisionsbaserad 16n och 32% svarade att de har tjanstebil.
Relativt lika procent framkom pa fragan om de anstéllda menade att de omfattades av
nagon forsakring som foretaget betalar, exempelvis sjukvardsforsakring dar 35% av
yrkesarbetarna och 32% tjansteménnen svarade att de gjorde det. Cirka en fjardedel
av yrkesarbetarna och endast en av tjanstemannen angav att de emellanat
kompenserades med gavor. Cirka halften av tjansteméannen svarade att de kan bli
Overtidsutlosta och &ven ungefar halften av tjanstemannen angav att de kan anvanda
sig av flextid. 26% av yrkesarbetarna och 16% av tjadnsteméannen angav att de
emellanat kompenseras med extra ledighet och 40% av tjanstemannen svarade att de
har majlighet att arbeta pa distans och endast en av tjanstemannen angav att de fick
hjalp med pensionsplanering. Inga tjansteman svarade att de far kontantbonus men ett
fatal av yrkesarbetarna svarade att de far det. En lag andel av yrkesarbetarna och 28%
av tjanstemannen svarade att de har far mgjlighet till utbildning och ett fatal av
yrkesarbetarna och 16% av tjanstemannen angav att de kunde anvénda sig av

I6nevéxling.

Tabell 1. Hur kompenseras din arbetsinsats idag?

Yrkesarbetare (n = 72) | Tjansteman (n = 25)
Individuell I16neséttning 79% 92%
Friskvardsbidrag 72% 88%
Provisionslon 0% 4%
Tjanstebil 0% 32%
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Lunchkuponger 0% 0%
Forséakringar, ex sjukvard 35% 32%
Gavor 24% 4%
Majlighet att bli 6vertidsutlost 1% 48%
Flextid 8% 56%
Extra ledighet 26% 16%
Mojlighet till distansarbete 3% 40%
Mojlighet till utbildning 7% 28%
Kontantbonus 7% 0%
Lonevéxling 3% 16%
Hjéalp m. pensionsplanering 0% 4%

Tabellen redovisar hur manga procent av arbetstagarna som har svarat JA pa respektive svarsalternativ.

Exempelvis har 79% yrkesarbetare svarat att de kompenseras med individuell 16n idag.

Det var inte intressant att ta reda pa om det fanns ett statistiskt samband mellan de
olika yrkeskategoriernas svar i denna fraga da den amnar ge klarhet i hur pass
medvetna arbetstagarna ar kring vilka beléningar de har idag generellt. Inte specifikt
vilket da ar beroende pa vilken yrkesgrupp de tillnor. Det var inte heller mojligt att
gora den undersokningen av resultaten da minst en variabel, av vilka métningar av

sambanden gors, var en konstant.

5.1.4 De anstéalldas subjektiva bedémningar kring vad de anser sig kunna motiveras
av idag

Bade yrkesarbetare och tjansteman ansag sig motiveras mycket av individuell 16n idag
dar 25% yrkesarbetare och 68% tjansteman pekade pa detta. Inga tjansteman sade sig
motiveras av friskvardsbidrag eller provisionslon men 8% yrkesarbetare menade att
de idag motiveras mycket av friskvardshidrag och vidare sade en yrkesarbetare att den

motiverades mycket av provisionslon. Varken yrkesarbetare eller tjansteman svarade
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att de motiveras mycket idag av lunchkuponger eller gavor och inga yrkesarbetare
svarade att de motiveras mycket idag av att fa tjanstebil. Det gjorde dock 16% av
tjansteméannen, som svarade att de idag motiveras mycket av det. En yrkesarbetare
och 12% tjansteman angav att de idag motiveras mycket av forsakringar, exempelvis
sjukvard och en tjansteman angav att den idag motiveras mycket av mojlighet till
overtidsutlosning. Tva yrkesarbetare och 16% tjansteman angav att de idag motiveras
mycket av flextid och 19% yrkesarbetare och en tjansteman motiveras mycket idag av
extra ledighet. 12% tjansteman angav att de idag motiveras mycket av mojlighet till
distansarbete och tre yrkesarbetare samt 12% tjansteman svarade att de idag motiveras
mycket av méjlighet till utbildning. 11% yrkesarbetare och 16% tjansteman angav att
de idag motiveras mycket av kontantbonus och en tjansteman angav att den idag

motiveras mycket av 16nevéxling.

Tabell 2. Vad anser Du motivera dig bast till en god arbetsinsats?

Yrkesarbetare (n = 72) | Tjansteman (n = 25)
Individuell 16nesattning 25% 68%
Friskvardsbidrag 8% 0%
Provisionslon 4% 0%
Tjanstebil 0% 16%
Lunchkuponger 0% 0%
Forsakringar, ex sjukvard 1% 12%
Gavor 0% 0%
Mojlighet att bli 6vertidsutlost 0% 4%
Flextid 3% 16%
Extra ledighet 19% 4%
Maojlighet till distansarbete 0% 12%
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Mojlighet till utbildning 4% 12%

Kontantbonus 11% 16%
Lonevéxling 1% 4%
Hjélp m. pensionsplanering 1% 0%

Tabellen redovisar hur manga procent av arbetstagarna som har rangordnat respektive svarsalternativ

som mycket motiverande

5.1.5 Relation mellan hierarkisk position och framtida beloningar

| framtiden tror 25% av yrkesarbetarna och 32% av tjanstemannen att de skulle
motiveras mycket av individuell 16n. Tva yrkesarbetare ansag att friskvardsbidrag
skulle motivera dem mycket, medan ingen tjanstemannen ansag sig motiveras mycket
av det i framtiden. Géllande provisionslon sade 6% yrkesarbetare och 8% tjanstemén
att det hade motiverat dem mycket. For tjanstebil ansag tva yrkesarbetare och 20%
tjansteman att det skulle motivera dem mycket. Lunchkuponger tyckte en
yrkesarbetare och en tjdnsteman skulle motivera dem mycket i framtiden och géllande
forsakringar foretaget betalar angav 6% yrkesarbetare och 12% tjansteman att det
skulle motivera dem mycket. En yrkesarbetare men ingen tjansteman ansag att den
skulle motiveras mycket av att fa gavor och gallande majligheten att bli 6vertidsutlost
trodde ingen av yrkesarbetarna eller tjanstemannen att de skulle motiveras mycket av
det. Sett till flextid trodde tva yrkesarbetare och en tjansteman att de skulle motiveras
mycket av det. 14% yrkesarbetare och 16% tjansteméan ansag att extra ledighet skulle
motivera dem mycket och ingen yrkesarbetare men 8% tjansteman ansag att de skulle
motiveras mycket av mojlighet till distansarbete. Majlighet till utbildning ansag 7%
yrkesarbetare och 12% tjansteman att det skulle motivera dem mycket och 21%
yrkesarbetare och 32% tjansteman ansag att de skulle motiveras mycket av
kontantbonus. Lonevaxling ansag ingen yrkesarbetare och en tjansteman att de skulle
motiveras mycket av och en yrkesarbetare respektive en tjansteman ansag att de

skulle motiveras mycket av hjalp med pensionsplanering.

Tabell 3. Vad skulle du i framtiden vilja se som beléning for att 6ka Din arbetsmotivation?

Yrkesarbetare (n = 72) | Tjansteman (n = 25)
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Individuell 16neséttning 25% 32%
Friskvardsbidrag 3% 0%
Provisionslon 6% 8%
Tjanstebil 3% 20%
Lunchkuponger 1% 4%
Forsékringar, ex sjukvard 6% 12%
Gavor 1% 0%
Mojlighet att bli dvertidsutlost 0% 0%
Flextid 3% 4%
Extra ledighet 14% 16%
Mojlighet till distansarbete 0% 8%
Mojlighet till utbildning 7% 12%
Kontantbonus 21% 32%
Lonevaxling 0% 4%
Hjélp m. pensionsplanering 1% 4%

Tabellen redovisar hur ménga procent av arbetstagarna som har rangordnat respektive svarsalternativ

som mycket motiverande

5.1.6 Loner idag och framtida bel6ningar

Pa fragan om hur néjda arbetstagarna var med sin 16n idag svarade de flesta
yrkesarbetare att de var ganska missnojda med sin 16n. 24% av yrkesarbetarna svarade
att de var ganska nojda med sin 16n och 25% svarade att de varken var néjda eller
missnojda. 8% svarade att de var helt missndjda med sin 16n och ingen yrkesarbetare
svarade att de var helt ngjda med sin 16n.

Till skillnad fran yrkesarbetarna svarade ingen tjansteman att de var helt missnéjda

med sin 16n och 4% svarade att de var helt néjda med den. 48% svarade att de var
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ganska ndjda med sina Iéner och 44% svarade att de varken var ngjda eller missnéjda.

Endast 4% av tjdnstemannen svarade att de var ganska missndjda med sin I6n.

Tabell 4: Hur ndjd &r du med din 16n idag?

Helt missndjd | Ganska missndjd | Varken eller | Ganska néjd | Helt n6jd
Yrkesarbetare *** | 8% 38% 25% 24% 0%
n =68
Tjansteman *** 0% 4% 44% 48% 4%
n=25

Signifikansnivaer: ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05

Tabellen redovisar hur manga procent av arbetstagarna som har kryssat for respektive svarsalternativ.

Pa fragan om vad de anstallda helst vill se som bel6ningsform for att 6ka deras
arbetsmotivation ytterligare i framtiden svarar 76% yrkesarbetare att de helst vill ha
hogre 16n och 24% att de helst vill ha andra beloningsformer. 46% tjansteman vill ha
hogre 16n medan 54% vill belénas med andra beléningsformer.

Tabell 5: Om du fatt valja; vilken beléningsform hade kunnat dka din arbetsmotivation

ytterligare?

Hogre 16n Andra beléningsformer
Yrkesarbetare ** 76% 24%
n =67
Tjansteman ** 46% 54%
n=24

Signifikansnivaer: ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05

Tabellen redovisar hur manga procent av arbetstagarna som har kryssat for respektive svarsalternativ.

6. Analys av resultat

Sett till foretagets beloningssystem som helhet foljde de i stort hur Svensson och
Wilhelmson (1988) menar att beloningar kan utdelas, ndmligen individuellt eller

kollektivt. Individuella beloningar dominerade, men dven kollektiva sadana férekom,
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exempelvis subventionerad frukost och fri frukt. Med tanke pa att foretaget ar ett
industriforetag och darfor har bade yrkesarbetare och tjansteman anstéllda hos sig, ar
det enligt Boyd och Salamin (2001) av vikt for foretaget att ta hansyn till detta och
utforma beldningssystem som anpassat efter den hierarkiska struktur som rader. Ur
resultaten kan kan utlasas att yrkesarbetare och tjansteman bel6nas pa olika satt och
det ligger alltsa i linje med forfattarnas slutsatser och tyder pa att foretaget har brett
forhallningssatt till hur de hanterar sina beléningar. Igalens och Roussel (1999) fann
att de beloningar en anstélld fick (oavsett vilken grupp av anstéllda det gallde) inte
gjorde dem mer motiverade infor arbetet. Detta ligger i linje med vad Herzberg m.fl
(1993) avser med hygien-, respektive motivationsfaktorer. Beloningar av det slag som
Igalens och Roussel (1999) syftar till &r en enligt Herzberg en hygienfaktor, vilket
snarare Okar de anstélldas nojdhet an motivation. FOr att motivera personalen behover
hygienfaktorer existera i samverkan med motivationsfaktorer som Herzberg m.fl
(1993) menar vara bland annat att personer upplever att de far ta ansvar, att arbetet ar

utvecklande och givande.

6.1 De anstalldas medvetenhet kring foretagets beldningssystem

Som ndmnts tidigare hade alla arbetstagare oavsett yrkesgrupp, individuell I6n,
friskvardshidrag och sommar- och julgava. Som pavisas i enkatundersokningen &r det
en del anstédllda som inte & medvetna om att detta ar en del i hur de kompenseras.
Vad géller individuell 16n sa var de flesta, men inte alla, inom bada yrkeskategorierna
medvetna om att deras l6ner var individuellt satta, vilket kan verka vara en hdg siffra
(se Tabell 1). Vi anser dock att det &r en relativt 1ag siffra i forhallande till vara
forvantningar, dar vi antog att alla skulle vara medvetna om att deras loner ar
individuellt satta. Fragan ar vad detta kan beror pa: ar det sa att foretaget inte
kommunicerat det tydligt nog till sina anstallda, eller kan det bero pa att medarbetarna
inte pratar om sina loner med varandra? Om foretaget istallet utgatt fran en
standardiserad form av loneséattning kan det tankas att det borde vara tydligt
kommunicerat till arbetstagarna exempelvis genom att de har tillgang till en
forutbestamd lonetabell. Da detta inte fanns pa foretaget, kvarstod fragan om varfor sa
fa var medvetna om att I6nerna sattes individuellt. Medvetenheten bland
yrkesarbetarna och tjanstemannen fick, med tanke pa det ovan namnda, anses vara

relativt Iag om &n nagot battre bland tjansteméannen.
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Gallande friskvardsbidrag ar de flesta, men inte alla, i bada yrkesgrupperna medvetna
om att de kompenseras pa detta satt, vilket ater igen, i férhallande till vara
forvantningar, far anses vara en lag andel da det ar en beléningsform som alla
anstallda har och som ar vanligt forekommande pa manga foretag. | intervjun med
personalchefen var hennes tankar kring friskvardsbidraget att det till storsta del
uppskattas av de som redan tranar och att det inte nar ut till de individer som
egentligen kanske hade behdvt det mest. Det skulle kunna vara en forklaring till att
medvetenheten om bidraget far anses vara relativt lag: De som inte intresserar sig for
traning ar heller inte intresserade av bidraget. Enligt Herzberg m.fl (1993) s& kan
hygienfaktorer i sig inte 6ka motivationen hos arbetstagare, men franvaron av dem
kan minska motivationen. Darfor bor det i likhet med Herzberg m.fl (1993) vara sa att
de anstallda inte ar sarskilt medvetna om att de erbjuds friskvardsbidrag sé lange de
erbjuds det. Skulle personalen inte erbjudas friskvardsbidrag hade medvetenheten om

beléningen kanske varit storre och skulle da kunna leda till sdmre motivation.

Sett till gdvorna som utdelas pa foretaget, vilket ar vid jul och i samband med
sommarsemestern, ar medvetenheten kring att detta ar en kompensation lag (se Tabell
1). Medvetenheten bland yrkesarbetarna ar inte speciellt hdg, men bland
tjanstemannen ar den anmarkningsvart lag da endast en person svarar att den belénas
med gavor. Anledningen till detta skulle kunna bero pa att gavoutdelningen inte
relateras till en direkt arbetsinsats utan kanske mer ses som en slags avrundning pa en
arbetstermin. Gavan &r inte baserad pa en viss prestation, utan &r lika for alla pa
foretaget och darfor kan det tankas att det inte uppfattas som en beléning. Enligt
Barron och Mickel (2008) sa kan pengars varde 6ka genom att de tillfors symboliska
varden i form av vem som delar ut dem, varfér de delas ut och sa vidare och detta
anses aven vara motivationshéjande. Tanken om att ett varde kan 6ka beroende pa
vem som delar ut beléningen bor darfor aven galla om det ar en gava som delas ut.
Medarbetarna &r inte sarskilt medvetna om att gavorna ar en bel6ning, men de borde
anda kunna bidra till en 6kad motivation, speciellt om de delas ut av en hogre chef,

ledningsgrupp eller VD.

Bland tjansteménnen har en person svarat att den belénas med provisionslon, vilket vi

anser vara markligt da tjansteman inte kan fa det. Ovriga tjansteman verkar vara
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medvetna om att de inte far provisionslon. For yrkesarbetarna har provisionslon har
inforts pa speciella stationer i tillverkningen men trots detta har ingen av de svarande
ur den kategorin angett att de kompenseras med det idag. En anledning till detta skulle
kunna vara att de som arbetar pa dessa stationer av okand anledning, exempelvis
sjukdom eller ledighet, inte befann sig pa arbetet nar enkaten genomfordes och
darmed inte besvarat den. En annan anledning kan vara att de som har provisionslon
inte &r medvetna om det annu eftersom det nyligen inforts. Om de uteblivna svaren pa
fragan beror pa lag medvetenhet om den aktuella beléningsformen kan det vara sa att
Svenssons (2001) teori om att en malbild maste konkretiseras for att resultaten ska
kunna beddmas pa ratt satt kan vara nagot som inte skett i tillracklig omfattning.
Enligt Svensson (2001) &r det svart att belona pa ratt satt om arbetet praglas av
osdkerhet infor vad de stravar efter. Nagot som dock talar for att foretaget arbetar i
linje med Svenssons (2001) teori ar att personalchefen pa foretaget menar att
inférandet av provisionslon gett positiva effekter i produktionen och tycker att det
fungerar bra. Det borde tyda pa att malen ar tydliggjorda for de anstéllda och det i sin
tur talar for var tanke om att undersokningen eventuellt inte fangat de som har

provisionslon som en beléningsform.

Géllande medvetenheten kring dvriga beléningsformer som exempelvis tjanstebil och
kontantbonus, anser vi medvetenheten bland de anstéllda vara god.

6.2 Vad som motiverar de anstéllda idag och i framtiden

Vid analysen av resultaten pa fragorna till avsnitten 5.1.4, vad de anstéllda ansag
motivera dem idag, och 5.1.5, vad de anstéllda anser sig motiveras av i framtiden, har
vi valt att sl& ithop de som svarat fyra (“motiverar mycket”’) med fem (“motiverar
mest”) bland bade yrkesarbetarna och tjanstemannen, for att i analysen se detta som
en homogen kategori dar medarbetarna anser sig vara mycket motiverade av

bel6ningsformen.

Gallande fragan vilka subjektiva bedémningar de anstéllda gér om vilka
beléningsformer som motiverar, eller skulle motivera dem mycket idag, utmarkte sig
en del beldningsformer mer &n andra. Svensson och Wilhelmsons (1988) teori om att
I6nen ar en viktig del av ett beloningssystem, men manga ganger uppfattas som en
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sjalvklar del av det, kan vi se indikationer pa i var fraga om hur pass motiverande en
individuell 16n anses vara. Endast 25% yrkesarbetare svarade att en individuell 16n &r
mycket motiverande och detta kan da styrka namnd teori. Bland tjanstemannen var
siffran hogre, 68% upplevde att en individuell 16n var mycket motiverande. | likhet
med vad Svensson och Wilhelmson (1988) séger kan det tdnkas att de ekonomiska
beldéningsformerna inte ar det som motiverar mest sett till vad yrkesarbetarna svarade,
med tanke pa att endast en fjardedel svarade att de motiveras av individuell 16n. Vad
galler tjanstemannen kan det pavisas att en storre andel motiveras av individuell 16n
vilket da delvis gar emot vad Svensson och Wilhelmson (1988) kommit fram till.
Personalchefen forklarade att alla pa foretaget har individuell I16n, men fragan ar om
manga inte reflekterat 6ver att de faktiskt har det och att det kan ha paverkat utslagen
i undersokningen. Darfor undrar vi om de hade uppskattat att de blev mer motiverade

om de reflekterat Over vad innebdrden av individuell 16n &r.

Ingen tjansteman har angett att de skulle motiveras av att bli belénade genom
provisionslon i framtiden, varfor vi i detta stycke fokuserar pa yrkesarbetarna.
Foretaget har som tidigare ndmnts nyligen infort provisionslon for en del
arbetsstationer i tillverkningen. Personalchefen uttrycker att hon ar néjd med utfallet
av detta och menar pa att det kan bli aktuellt att infora det pa fler arbetsomraden i
fabrikerna. I undersdkningen svarade dock ingen av yrkesarbetarna att de i nuléget har
provisionslon, vilket kan bero pa att de personer som omfattas av det inte svarat pa
enkaten, eller att de helt enkelt inte & medvetna om att de har det. Utifran svaren i
undersokningen kan det dock pavisas att 4,2% yrkesarbetare menar att de motiverats
mycket av att ha provisionslon idag och 5,6% anser att de hade motiverats mycket i
framtiden om foretaget infort det pa deras arbetsstation. Svensson och Wilhelmson
(1988) skriver att individer behdver veta vilka krav som stalls pa dem i deras arbete
och att foretaget kan fortydliga detta genom att ha tydligt preciserade mal, visioner
och prestationskrav for alla olika nivaer i foretaget. Det kan tankas att personalchefen
upplever ovan namnda resultat av inforandet av provisionslon i tillverkningen pa
grund av att inférandet har preciserat dessa krav for medarbetarna och att det har
bidragit till att 6ka deras motivation. Vidare menar VVroom (i Ahl, 2004) att
sannolikheten for att en uppgift ska utforas beror pa hur individen forvantar sig
utfallet av handlingen. I undersokningen framkom det att beléning genom pengar ar
en uppskattad beloningsform varpa det upplevda vardet av handlingens (att arbeta for
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att uppna mal for att fa provision) resultat borde bli hogt. Personalen vet med sakerhet
att provisionen utdelas om malen uppnas. Den variabeln i Vrooms (i Ahl, 2004) teori
uppfylls alltsa med ett hogt varde, och sannolikheten for att personalen upplever att de

blir mer motiverade om provisionslon anvands bor darfor stimma.

Utfallet av svaren bland yrkesarbetare och tjansteman skiljer sig inte mycket mellan
grupperna gallande huruvida de hade motiverats mycket om de fatt kontantbonus.
Kontantbonus &r inget som anvands av foretaget idag, men enligt Gatu (2006) kan ratt
ersattning attrahera personal foretaget tycker ar viktig och gora att de personerna
valjer att stanna i foretaget. Enligt Carlsson (2010) kan foretaget dela ut en bonus i
form av vinstdelning som endast utfaller nér foretaget visar bra resultat vilket kan
gora att medarbetarna enligt Gatus (2006) teori valjer att stanna pa foretaget, samt att
det bor bli en morot for dem att vérna om foretagets resultat. Med hansyn till detta
skulle kontantbonus kunna vara en beloningsform som foretaget kan 6vervéga att ta i
beaktande om de vill utveckla, eller reformera, sitt beloningssystem. Vidare visar
Kommes och Lundmarks (2004) undersokning att det faktiskt finns en relation mellan
malrelaterad bonus, prestation och motivation vilket kan styrka fynden fran
enkatundersokningen dér de anstallda séger att de tror sig skulle kunna motiveras av

detta, trots Wibergs (2003) tes om att 10n efter prestation inte bor utbetalas.

De forsakringar foretaget tillhandahaller i dagslaget ar olycksfallsforsakring for de
fackligt anslutna till IF Metall inom yrkesarbetarna och livforsakring eller liv- sjuk-
och olycksfallsforsakring bland tjanstemannen. Pa fragan om hur pass motiverande
forsakringar &r idag och hur forsakringar skulle motivera arbetstagarna i framtiden
svarar, vad som far antas vara en relativt stor grupp tjansteman, att detta motiverar
och skulle motivera dem mycket. Det &r inget som aterspeglas bland yrkesarbetarna,
dér endast en person svarar att det skulle motivera dem mycket. Sett till Herzbergs
(m.f1.1993) tvafaktorteori kan paralleller fran svaren fran tjansteméannen dras till hans
begrepp hygienfaktorer vilka bidrar till att ménniskan blir ngjd. Att som arbetstagare
omfattas av en eller flera forsakringar bor alltsa vara en hygienfaktor och darfor bidra
till 6kad ndjdhet. Motivationsfaktorerna &r enligt Herzberg m.fl. (1993) beroende av
hygienfaktorerna, och vice versa, darfor ar det viktigt att arbetstagarna upplever att de
ar nojda. Ar inte hygienfaktorena uppfyllda kan inte heller motivationsfaktorerna bli
det, vilket kan ha en dalig inverkan pa de anstélldas prestation pa arbetsplatsen. Sett
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utifran Maslows (1987) perspektiv kan det tankas att forsakringarna bidrar till en 6kad
kénsla for trygghet. Maslow menar att endast nar manniskor upplever att de
psykologiska behoven, behov av trygghet och sociala behov, ar uppfyllda sa kan de
strava efter att lara och uppskattas. Genom att uppfylla behoven for trygghet har
foretaget kommit en bit pa vagen och de 6kar darmed sina chanser att personalen ska

vilja utfora ett gott arbete, eftersom de avancerat i behovstrappan.

Extra ledighet och flextid &r dven de beldningsformer de anstéllda svarade att de hade
motiverats mycket av om de hade haft dem idag, i relation till de andra
svarsalternativen. Pa extra ledighet svarade betydligt fler yrkesarbetare an tjansteman
att de hade motiverats mycket av idag och gallande flextid var svaren de motsatta;
betydligt fler tjansteman &n yrkesarbetare angav att de skulle motiveras mycket av
detta idag och i framtiden. En teori kring varfor tjanstemannen svarade att flextid
motiverar dem mycket och extra ledighet desto mindre kan vara for att de genom
flextiden kan anpassa sina arbetstider (i viss man) efter vad de sjéalva anser passa dem
bast. | och med detta upplever de eventuellt inte ett speciellt behov av att fa extra
ledigt. Yrkesarbetarna daremot har svarat tvart om och anger istéllet att extra ledighet
motiverar dem mycket idag. En tanke ar att detta kan bero pa det faktum att de ar mer
beroende av varandra nar de befinner sig pa arbetet och darfor forstar att de inte kan
anvanda sig av flextid. Ett strikt arbetsschema, som yrkesarbetarna har, tror vi kunna

Oka behovet for extra ledighet.

Tjanstebil &r en beldoningsform som 16% av tjanstemannen svarade att det motiverar
dem mycket idag. Ingen av yrkesarbetarna svarade dock att det motiverar dem idag
eller skulle kunna motivera dem i framtiden. En anledning till det skulle kunna vara
att de inte har behov for det i arbetet och att de darfor ser det som onédigt eftersom de

anda enligt Skatteverkets regler maste formansbeskattas for den (skatteverket.se).

Av de 6vriga beloningsformerna, bland annat gavor och hjalp med pensionsplanering,
som upptogs i enkaten var det valdigt fa eller inga anstéllda som angav att det skulle
motiveras mycket av idag, varken yrkesarbetare eller tjanstemén. Likadant &r det for
de punkter som inte namnts angaende vad de anstéllda tror sig motiveras mycket av i

framtiden. En reflektion som kan goras utifran resultaten &r att de beléningsformerna

35



bor vara hygienfaktorer for de anstéllda, som inte 6kar motivationen men som ar

viktigt for individens valmaende (Herzberg m.fl. 1993).

6.3 Loner idag och framtida beloningar

Tjanstemannen &r i storre utstrackning néjda med sina I6ner &n vad yrkesarbetarna ar

och i framtiden tror de att de skulle motiveras ytterligare genom andra

beloningsformer. Yrkesarbetarna svarade tvart om och darmed kvarstar fragan om det

finns ett samband mellan nivan pa 16n och vad de anstéllda tror motivera dem
ytterligare i framtiden. Kan det pavisas ett samband som sager att ju hogre 16n du
erhaller, desto troligare &r det att du motiveras ytterligare i framtiden genom andra
beléningsformer? Enligt Berglund (2001) har personer pa olika hierarkiska nivaer
olika attityder till arbete, dar de med lagre positioner har hogre instrumentalitet till
arbetet an vad de pa hogre positioner har, vilket skulle kunna vara en foérklaring till
detta. De som kanner en hog instrumentalitet till arbetet varderar antagligen 16nen
hogt da den &r deras framsta anledning till att arbeta till skillnad fran de med lagre
instrumentalitet som ser andra anledningar till att arbeta. D& l6nen inte i huvudsak
motiverar dessa personer borde darfér andra beléningsformer kunna motivera dem

mer enligt det Berglund (2001) for fram.

7. Slutsatser och diskussion

Nedan sammanfattas rapporten i slutsatser dar de centrala delarna av rapporten
framstalls. Vidare diskuteras resultaten som framkommit i studien och alternativa
tolkningar provas. Sedan fors en diskussion om den metod som anvénts dar den
utvéarderas och aterknyts till rapportens problemstéllningar, syften och resultat.

Slutligen framstalls férslag till vidare forskning.

7.1 Slutsatser

De slutsatser som kan dras fran resultaten av undersokningen ar till en borjan att
medvetenheten &dr lag om en del beléningsformer som férekommer pa foretaget,
daribland friskvardsbidrag och individuell 16n, bade bland yrkesarbetare och

tjansteman.
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Utifran redovisade resultat fran enkatundersokningen kan féljande slutsatser om
framtida beloningar dras: Yrkesarbetarna tror att de skulle motiveras mest av
individuell 16n, darefter har kontantbonus, extra ledighet, provisionslon och
forsakringar rangordnats i fallande skala. I likhet med vad yrkesarbetarna svarade pa
fragan angdende vad de anser motivera dem mycket idag, svarar yrkesarbetarna att
pengar ar den storsta motivationsfaktorn. For tjansteménnen rangordnas framtida
beloningarna som sadant att individuell 16n och kontantbonus vérderas lika hogt,
sedan kommer tjanstebil, extra ledighet, och sedan forsékringar och mojlighet till

utbildning med samma procentutslag.

Tvart emot vad en del tidigare studier pavisar tror de anstallda anda att de skulle
motiveras mycket i framtiden av att bel6nas med mer pengar, men om de anstéllda far
valja mellan att belénas genom hdgre 16n eller genom andra beléningsformer skiljer
sig svaren at mellan de studerade yrkesgrupperna: Yrkesarbetare vill i storre
utstrackning belénas med hogre 16n och tjansteman vill i hdgre utstrackning belonas
genom andra beldningsformer. En hypotes kring detta kan vara att ju langre upp i
hierarkin en anstélld befinner sig, och darmed har mer i 16n, desto mer motiveras

personen av andra beléningar an just pengar.

Pa fragan om hur pass néjda de anstéllda & med sina loner idag skiljer sig svaren
ganska markant at mellan yrkesgrupperna, tjanstemannen var i mycket hogre grad

ganska eller helt ndjda med sina léner an vad yrkesarbetarna var.

7.2 Diskussion

For att fora en diskussion géllande beloningsformerna gavor och friskvardsbidrag, om
vilka medvetenheten ar relativt 1ag i bada yrkesgrupperna, kan det vara sa att dessa
blivit institutionaliserade, det vill séga att de tas for givet av personalen eftersom de
inte behdver anstréanga sig for att kunna ta del av dem. Det bor snarare blir en
bestraffning att ta bort dem &n en bel6ning att ha dem kvar, vilket effekten av
uteblivna hygienfaktorer enligt Herzberg m.fl (1993) kan upplevas vara.

Bade tjansteman och yrkesarbetare anger att de tror att det skulle motiveras mycket i
framtiden av att fa kontantbonus. Kontantbonus, som utgar till de anstéllda pa grund

av att foretaget har gjort bra resultat, kan som tidigare ndmnt ses som en form av
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vinstdelning. De anstélldas utlatanden om att bonus skulle ha en positiv inverkan pa
deras motivation gar tvart emot det Svensson och Wilhelmson (2002) sager, att 16n
inte &r den frdmsta motivationsfaktorn, samt det Wiberg (2003) menar, att 16n efter
prestation inte ska utgd. Med bakgrund i detta staller vi oss darfor fragande till om de
anstéllda verkligen skulle motiveras av bonusutbetalningar eller om det mest for
stunden later lockande med mer pengar i planboken. Fragan ar ocksa om en bonus
verkligen 6kar motivationen for de anstéllda eller om det egentligen &r en slags
néjdhet infor arbetet som det stimulerar. En bonus betalas normalt ut nér ett foretag
gatt med vinst, uppnatt sina budgetmal och sa vidare, och fragan ar da om den
enskilde individen kan kanna att dess enskilda prestation verkligen kan paverka
foretagets resultat i nadgon vidare utstrackning. Vi undrar da om det verkligen blir
motiverande for individen att anstranga sig sitt yttersta om den individuella insatsen

anda inte upplevs som direkt kopplad till beléningen.

De fragor vi stéllt upp i problemformuleringen anser vi ha gatt att besvara
tillfredsstallande genom de svaren fran de anstéllda vi fatt via enkatundersokningen.
Vidare anser vi att resultaten ar hallbara bland annat pa grund av att fordelningen av
svarande yrkesarbetare och tjansteman, sett i procent, ar likvardig med den som finns

pa foretaget vilket tidigare namnts.

Svaren pa fragan om vad de tror att de skulle motiveras av i framtiden ar endast
antaganden fran de anstalldas sida och darfor fick vi ha detta i atanke nar vi tolkade
resultaten. Den genomgaende reliabiliteten i undersékningen som sadan, kan som
tidigare namnt anses vara hdg, men for just denna fraga blir reliabiliteten ett undantag.
Eftersom de svarande goér antaganden om framtiden kan det tdnkas att svaren skulle
bli de samma om samma fraga skulle stallas igen, dar arbetstagarna har exakt samma
forutsattningar, det vill sdga att ingenting har forandrats pa arbetsplatsen eller i det
privata livet. Skulle daremot nagon forutsattning forandras, exempelvis ett tillskott till
familjen eller en befordran, kan &ven deras utsagor om vad de tror kan motivera dem i

framtiden foréndras.

Fragan om vad medarbetarna tror att de skulle kunna motiveras av i framtiden kan
sagas Oka generaliserbarheten av studien da ett foretag i en liknande bransch, med
liknande uppdelning i tjanstemén och yrkesarbetare skulle kunna applicera resultaten
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pa sin verksamhet. Generaliserbarhet betyder enligt Eliasson (2010) pa maéjligheten
att applicera resultaten fran en liten grupp pa en stor sa att resultaten fortfarande
stammer. Fransett den namnda fragan ar var studies resultat antagligen ganska svara
att applicera generellt pa andra foretag, vilket bland annat beror pa att vi inte tagit
hénsyn till kén och andra sociala kategorier. Vidare grundar sig undersékningen
grundar sig pa fragor som &r specifikt utformade for att passa det aktuella foretaget

och det branschomrade som foretaget ror sig inom.

Resultaten i den héar studien ar relevanta for personalvetenskapen pa sa satt att de
pavisar att det faktiskt inte ar sjalvklart att de anstallda ar helt och fullt medvetna om
vad de bel6nas och kompenseras med. For att beléningssystem ska bli sa effektiva
som mojligt tror vi att det ar viktigt att tydliggora att beléningarna inte ar sjélvklara
och att det kravs en prestation fran arbetstagarens sida for att de ska utga. | vara
framtida roller som personalvetare tror vi darfor att detta kan vara en relevant studie
for att 6ka vart medvetande om hur de anstélldas installning till beléningar och
kompensationer kan vara. Genom att bara med oss det kan vi forsta hur
beldningssystem kan anvandas som ett styrinstrument for att motivera anstallda, bade
generellt for arbetstagare, men ocksa utifran den hierarkiska position de innehar pa
foretaget. Genom att hansyn for det tas gor det antagligen det mojligt for oss att na ut
till alla arbetstagare och i och med detta férhoppningsvis 6ka foretagets lonsamhet.

7.3 Forslag till vidare forskning

| resultaten framgar att tjanstemannen i framtiden tror sig motiveras ytterligare genom
andra formaner an hogre 16n medan yrkesarbetarna svarar motsatsen, att hogre 16n
skulle motivera dem mer. Kan detta vara en indikation pa att ju hogre 16n en
arbetstagare har, desto mer motiverade blir de av andra formaner, sa som exempelvis
tjanstebil och att ju lagre 16n arbetstagare har, desto mer motiveras de av att fa mer
pengar i planboken? Denna hypotes kan vi inte belagga vetenskapligt utifran den
studie vi gjort pa foretaget, men detta pastaende kunna ligga till grund for vidare

forskning.

En fordjupad studie i hur genus paverkar arbetstagares syn pa beléningssystem kan
vara ytterligare ett forslag till framtida forskning. Resultaten i den har rapporten ar i
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huvudsak baserade pa manliga svarande da foretaget har en minoritet av kvinnor
anstallda. En studie som gors pa ett foretag med mer jamn konsférdelning och som ror
sig inom ett annat branschomrade skulle kunna ge ett mer utvidgat resultat med en
okad forstaelse for hur beloningssystem kan motivera arbetstagare utifran deras

hierarkiska position.
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9. Bilagor

9.1 Bilaga 1: Enkat
1. Ar du: (Ringa in ditt svar)

man  kvinna

2. Hur gammal &r du? Ringa in ditt svar.

18-25 26-30 31-37 38-44 45-51 52-57 57 <
3. Vilken &r den hogsta utbildning du slutfért? Ringa in ditt svar.

Grundskola Gymnasium Hogskola/universitet

4. Hur kompenseras din arbetsinsats idag? Kryssa bakom! Du kan valja flera
alternativ.

Individuell 16nesattning Flextid
Friskvardsbidrag Extra ledighet
Provisionslén Majlighet till distansarbete
Tjanstebil Mojlighet till utbildning
Lunchkuponger Kontantbonus
Forséakringar, ex sjukvard Lonevéxling*
Gavor Hjélp m. pensionsplanering
Majlighet att bli dvertidsutlost** Annat

Om annat, ange vad:

5. Baserat pa dina svar ovan; vad anser Du motivera dig bast till en god arbetsinsats?
Rangordna 1-5. (1 - Motiverar minst, 5 - motiverar mest).

Individuell 16neséttning Flextid
Friskvardsbidrag Extra ledighet
Provisionslon Majlighet till distansarbete
Tjanstebil Majlighet till utbildning
Lunchkuponger Kontantbonus
Forsakringar, ex sjukvard Lonevaxling*
Gavor Hjéalp m. pensionsplanering
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Individuell 16nesattning Flextid

Majlighet att bli dvertidsutlost** Annat:

Om annat, ange vad:

6. Vad skulle du i framtiden vilja se som beldning for att 6ka Din arbetsmotivation?
Rangordna 1-5 (1 - Det du minst vill se, 5 - det du helst vill se)

Flextid

Individuell 16nesattning

Friskvardsbidrag Extra ledighet

Provisionslén Mojlighet till distansarbete

Tjanstebil Mojlighet till utbildning

Lunchkuponger Kontantbonus

Forsékringar, ex sjukvard Lonevéxling*

Gavor Hjélp m. pensionsplanering

Mojlighet att bli dvertidsutlost** Annat:

Om annat, ange vad:

7. Hur n6jd &r du med din 16n idag? Sétt kryss for det som passar dig.

1: 2: 3: 4: 5.
Helt Ganska | Varken | Ganska | Heltndjd
missndjd | Missndjd eller nojd

8. Om du fatt vélja; vilken beloningsform hade kunnat 6ka din arbetsmotivation
ytterligare? Satt kryss for det pastaende som stammer.

Genom
hogre 16n

Genom andra
beloningsformer/formaner

* Arbetsgivaren avsétter en del av 16nen tillsammans med de sociala avgifterna i exempelvis
en pensionsfond

**Fler semesterdagar och/eller hdgre 16n i utbyte mot att dvertidsersattning ej utgar till
arbetstagaren
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9.2 Bilaga 2: Modell

TOTAL BELOMING

TOTAL ERSATTHING

RERLIG LAN

Grundidn * Direlet inlornst

NAGRA EXEMPEL

= Grundén
= Timan
= Tilliigg

Hertaiklig radig lin * Dlingde? irdcms

Léngsiktig rirlig ke » Inkerrst pad lingre sikt

* Kantantitores
* Proision (rsaljining)
= Tilligg Ntill exempel skiftarbete, Swertid)

® Aklinr rsecarbalarfondar, dolsgarskap, b delar. framlida vinstdelning)
= fhiktinoplione
& Hantanber

Extra Linefirmdner = Lénetillagg
* Tjansier

Farmaner * Inkomstirygghet

= Tiansiehbil

= Habatler

= Lunghiupanger, nchmatsal

= Givar

= Traningslokaler

= Medidnsk och virdrelaterad midnsersitning isjukbus. andikapp, otyckori
& Livitrediring

= Pensionsplan

Andra ickie-Kentanta Beléningar

® Tid
- Flexibla arbelstider, inarbetad sor id, exira ledigh, flexibilite! | beviljandet
av ledighet, mojligheter Sl dellidsarbete
# Plats
- &wstindel mellan arbelsplatsen och henmet. mijligheter alt jobba hemifrin,
skrivbond (ergonomi, wirymime, komiort)
= Utkildning och utveckling: Mrvalning av talang ech besdvning: handledning
- Uthildningsbudge!, bredd pd wihildningsmailigheter, lrande pd jobbet,
mijligheter til jebbratering och avancemang.
* Paykelagisk inkams!
- Erkiinrande. prestation och resusltat i jobbel, intressanta arbetsuppgiter,
fortroende. titel. arbelsgharens framioning, atmosfar pa arbetsplalsen
* Feralagskuliur
= Delaklighe! | organisationen
- Hilla sig informerad om organisafioren. sjidhvstdndighet, ansear, kunna bidra
Eill erganisatiorsrs utveckling, della i beslulstattandn
= Anslaliningsirgghat
- Jobbedkerhel, anstliningsgaranter rin arbetsgivanen
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