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The purpose of the study is to examine if there is any relationship between the
salary model of the technical consultants and their tendency to leave the employer
and also what type of salary model is considered the most attractive within a group
of technical consultants.

Hypothesis 1: The current salary model influences the technical consultant’s
tendency to leave the employer.

Hypothesis 2: Satisfaction with the salary model influences the technical
consultant’s tendency to leave the employer.

With the current economic prosperity in Sweden, there is a shortage of technical
consultants on the labor market. This group tends to change employer every year
due to attractive offers from competitors, which creates a big challenge to attract
and retain competent employees. Previous studies have shown that monetary
reward, as in salary, is the most important factor for retention rate. The salary
model is seen as a motivational factor which shows a big impact in tendency to
leave the employer. Satisfaction with the salary model is important and to reach
satisfaction, reinforcement and equity is key.

The study is of a quantitative nature and data was collected through an online
questionnaire answered by employees at a consultant company in Sweden. The
variables used in the study was current salary model, satisfaction with salary model
and tendency to leave the employer. To test the data two one-way ANOVA
analyses were conducted. The significance level was set to .05.

The study's results showed that satisfaction with the salary models is significantly
important for the consultants’ tendency the leave the employer. The current salary
model does however not show a significant result. To reach satisfaction it is
important that the employee sees the link between performance and reward and that
the reward is equitable. The study also concludes that there is no best practice for a
type of salary models since every employee will be motivated by different reward
strategies.



Den svenska arbetsmarknaden har fordndrats och samtidigt har liten utveckling av
lonemodeller skett (Hogan, 2014). De nuvarande utmaningarna géllande medarbetarnas
tendens att byta arbetsgivare mer frekvent gor att HR (Human Resources) maste arbeta hart
och malmedvetet for att attrahera nya medarbetare men ocksa for att behalla organisationens
befintliga personal (Gerhart, 1994, Guy & Pentz, 2017). Procentuell 16ne6kning varje ar och
tacksamhet 1 form av guldklockor har forlorat sitt ursprungliga syfte och organisationer idag
maste darfor uppdatera lonemodellerna for att passa arbetstagarnas krav och oOnskemal.
Onskemdl som sillan endast handlar om hoga loner utan om till exempel individuella
utvecklingsmojligheter (Hogan, 2014).

Att ekonomisk ersittning i form av 16n dr viktigt for att fa anstillda att vilja stanna hos
sin arbetsgivare &r kidnt men individen dr sdllan ute efter endast en hog 16n, utan striavar ocksa
efter att fa kénna sig uppskattad pa andra sitt (Foong-ming, 2008). Organisationens stéd och
eventuella interna karridarmojligheter spelar en allt storre roll i stravan efter att skapa lojala
medarbetare. Olika delar av organisatoriska beloningar, formaner och 16nehdjning inrdknat,
har visat sig starkast av de delarna av organisatoriskt stod som kan erbjudas (Foong-ming,
2008).

Kompensation, i form av 16n, anses vara en motivator for att stanna kvar hos sin
arbetsgivare och blir pa sa sitt en viktig faktor i arbetet om att behélla ritt personal (Gardner
et al., 2004; Hytter, 2007). Andelen arbetstagare som sjalvmant soker sig vidare dr hogst
bland den grupp som vérderar hog inkomst som viktigast vilket aterigen pekar pa lonens
betydelse vid medarbetares tendens att limna foretaget (Tessema & Soeters, 2006). Om
medarbetaren har liten eller ingen fGrstaelse for sambandet mellan den individuella
anstrangningen, gruppens prestation och beloningen tenderar detta att leda till vilja att 1imna
foretaget (Hantoft & Boman, 2017).

Tekniska ingenjorer har sedan manga ar varit efterfrigade pa arbetsmarknaden
(Sveriges Ingenjorer, 2013). Med undantag fran sma effekter under IT-kraschen och
finanskrisen rubbas inte intresset for ingenjorerna fran arbetsgivarnas sida. Istéllet har det
storsta hotet for arbetsgivarna varit att dessa perioder genererat svalt intresse for tekniska
ingenjorsutbildningar ~ (Sveriges  Ingenjorer, 2013).  Arbetsformedlingens  index
(Arbetsformedlingen, 2017) som avser yrken och Statistiska
centralbyrans Arbetskraftsbarometer (SCB, 2017) som avser utbildningar visar pa att
efterfragan pa ingenjorer dr fortsatt hog och har varit stabil under ungefir ett decennium
(Sveriges Ingenjorer, 2013). Aven om arbetsgivarens 16nemodell ir generds, har foretag inom
teknikbranschen svart att behalla sin personal ldngre dn ett ar. Detta dr nagot som Gillets
studie (2016) forklarar med den hoga konkurrensen om arbetskraft bland ingenjorer.

En generell uppfattning inom nuvarande beloningsmodeller &r att arbetslivserfarenhet
ska 16na sig (Creelman, 2015). Arbetsmarknadens fordndring gor att verkligheten kommer att
se annorlunda ut, det kommer att krivas att medarbetaren visar och bekréftar sin kunskap hela
tiden (ibid.). For att lyckas uppna en prestationsbaserad kultur inom en organisation krévs det
att HR uppmirksammar individers beteenden och aktiviteter som kan kopplas till och stirka
organisationen (Hogan, 2014). Precis som andra faktorer inom arbetslivet maste
arbetstagarnas kompensation ocksa utvecklas, studeras och modelleras for att behalla sin
motiverande kraft. Den typ av ersittningsmodell en arbetsgivare véljer har effekt pa dennes
formaga att konkurrera om arbetskraften och darfor &r valet av strategi i denna fraga av stor
vikt for HR (ibid.).



Lonemodell

Monetidr beloning i form av 16n anses vara den ensidigt viktigaste pusselbiten for
personalomsittning (Young, 2014, Milkovich & Gerhart, 2016). Lon fungerar som en
motiverande faktor for att de anstdllda ska uppritthalla ett beteende eller handling
(Rubenowitz, 2004). Om l6nenivan stiger tenderar detta att behalla personal ldngre (Trevor et
al., 1997). Davies, Taylor & Savery (2001) menar att 16nen &r ett av de viktigaste strategiska
medlen for att minska personalomsittningen. De riktar dock kritik mot att 16nemodellen
sdllan ges den eftertanke som kréivs for att kunna anvindas for att behalla personal. For att
undersdka lonemodeller anvédnds definitioner anvidnda 1 tidigare forskning for de olika
modellerna.

Fast 10n dr den vanligaste av formerna (Stimpson, 2004) och detta innebdr att
medarbetaren oavsett individuell, grupp- eller foretagsprestation fér lika stor summa 16n varje
manad. Fordelar ar att den anstéllde kdnner en trygghet i vilken summa som intjdnas varje
manad, men nackdelar kan uppfattas som att den anstéllde inte far en beloning vid extra
prestationer och goda resultat (Gerhart, 1994, Heathfield, 2017).

En annan I6nemodell dr grundlon plus provision, dér provisionen baseras pa
individens resultat oberoende fran avdelning och organisation. Detta kan baseras pa antal
debiterbara timmar, beldggningsgrad eller till vilken nivd medarbetaren uppfyller sina mal
(Heathfield, 2017, Gerhart, 1994). Provisionen betalas oftast ut manadsvis (Heathfield, 2017).
Den anstillde ges tydliga besked nir denna lyckats eller ej, men det kan foda individualistiska
medarbetare och intern konkurrens da gruppens prestation lamnas utanfor (Gerhart, 1994).
Modellen lyfts som den bésta enligt Heathfield (2017) for att den foder motivation som leder
till 6kad prestation.

Vidare finns @ven grundlon plus bonus som en lonemodell, ddr bonusen baseras pa
avdelningens eller gruppens resultat som den anstillde tillhor (Unionen, u.d). Den eventuella
bonusen kan betalas ut varje manad, varje ar eller enligt annat system och ska syfta till att
lyfta gruppens resultat (Heathfield, 2017). Det &r en metod som foresprakar lagspelaren och
som kan leda till organisationens bista utfall da en grupp ofta bidrar mer till organisationens
resultat dn en individ (Stimpson, 2004).

Slutligen anvinds dven grundldn plus vinstdelning som l6nemodell. Denna &r en
dynamisk I6nemodell dir det extra paslaget, alltsa vinstdelningen, @r beroende av foretagets
prestation och ekonomiska resultat (Gerhart, 1994). Detta betalas sdllan ut manadsvis, utan
kan ta form som utbetalning arsvis (Heathfield, 2017) eller vid pension (Unionen, u.a). Det
kan dérfor kinnas avldgset kopplat till individen eller gruppens prestation, utan uppfattas mer
som en inkluderande gava (Heathfield, 2017).

Tendens att limna foretaget

Lonemodell anses vara starkt kopplat till medarbetarens tendens att ldmna foretaget
och for att ett foretag ska behélla sina talanger maste fokus riktas pa att utarbeta attraktiva
lonemodeller tillsammans med en rad andra faktorer (George, 2015). Lonemodeller
identifieras som en motivationsfaktor (Gardner et al., 2004) vilket har en direkt koppling till
tendens att lamna foretaget (Hytter, 2007). Da tendenser att ldmna sin arbetsgivare visat sig
vara en tillforlitlig prediktor till faktisk personalomsittning (Griffeth et al., 2000) dr det
viktigt att vara medveten om det starka sambandet mellan arbetstillfredsstillelse och



intentioner att limna. Om medarbetare upplever en ndjdhet med sin lonemodell, é&r
sannolikheten att de stannar inom organisationen storre (George, 2015). Sambandet blir extra
relevant for organisationer som i framtiden onskar minska personalomsittningen (Griffeth et
al., 2000).

Nojdhet med nuvarande lonemodell

Treuren och Frankish (2013) menar att ndjdhet med 16nemodell uppnas genom en
forstaelse for hur 1onemodellen regleras, nagot som de i sin studie beskriver som faktorer for
att stanna eller lamna anstédllningen pé foretaget. Enligt CIPD rapport (2017) hor forméner,
utvecklingsmojligheter och 16nedkning till de tre mest effektiva faktorerna for att behalla
personal. I samma undersokning (CIPD, 2017) rankas ndjdhet med 16n som en av de
viktigaste faktorerna for att behélla personal.

Nir réttvisa efterstravas 1 1onemodellering visas positiva resultat och en signifikant
okning av nojdhet av 16nemodell (Zheng et al. 2014). Aven Jawahar och Thomas (2011)
belyser vikten av réttvisa for att medarbetaren ska visa ndjdhet till lonemodellen.
Rittviseteorin (Adams, 1963) har en stor paverkan pa medarbetarens prestationsniva dér den
subjektiva upplevelsen av rittvisa ocksd speglar individens syn pa sin egen och andras
prestation. Nojdhet enligt réttviseteorin skapas da bedomningen av prestationen sker objektivt
samt till rdtt nivda. Om medarbetaren upplever sig sjdlv bli belonad for lagt i relation till
prestation tenderar denne att sdnka sin prestation for att ligga i1 en réttvis linje med
beloningen. Pa samma sitt dr det en utmaning om beloningen dr subjektivt for hog da en
misstro kommer riktas till fortjénsten av beloningen och missndje uppstar (ibid.)

Vidare for att na en ndjdhet med I6nemodellen &r att relationen mellan orsak och
verkan dr stark och tydlig for medarbetaren (Skinner, 1938). Enligt forstiarkningsteorin okar
sannolikheten for att beteenden som atf6ljs av respons och positiv beloning att bli repeterade
(ibid.). Beteenden som inte atfoljs av mirkbara beloningar kommer emellertid inte att
repeteras. Forutsdttningarna for teorin ar att personen som forvintas fortsatta prestera faktiskt
maste uppleva beloningen (Gerhart, 1994, Skinner, 1938).

Viktigt att forstd gillande nojdhet med lonemodeller dr att de bakomliggande
faktorerna dr hogst individuellt och darfor finns ocksa en stor spridning i tidigare forskning
kring vilken modell som anses mest attraktiv och motiverande (Ryan & Deci,
2000). Gemensamt &dr dock sambandet mellan ndjdhet med lonemodell och allmén
arbetstillfredsstillelse. Vid ldg nojdhet med Ionemodell ges ocksa en ldgre allmin
arbetstillfredsstéllelse och vice versa enligt Sharma och Bajpai (2011).

Givet den harda konkurrensen om ingenjorer (Virgin, 2018) dr det intressant att
undersbka om samband finns mellan ingenjorskonsulters tendens att limna foretaget och
deras lonemodell samt ndjdhet med denne. Studien @mnar undersdka huruvida konsulternas
benidgenhet ligger i linje med teorier som talar for att ngjdhet med I6nemodell borde innebira
att rorliga lonedelar finns som dédrmed tillfredsstiller behovet av rittvisa och belonar
prestation. Studien undersoker dven om det finns en individuell spridning kring vilken
lonemodell som anses mest attraktiv bland de eftertraktade ingenjorskonsulterna.

Begreppen for medarbetarens intention till uppsidgning ter sig olika i tidigare forskning
pa amnet. For denna studie kommer “tendens att limna foretaget” anvéndas uteslutande.






Syftet med studien

Syftet med studien dr att undersoka vilken typ av I6nemodell som anses mest attraktiv
for teknikkonsulter och om det finns nagot samband mellan teknikkonsulternas 16nemodell
och tendens att ldmna foretaget. Detta strdvar till att erbjuda rekommendationer i hur
lonemodeller kan anvindas och utformas for att attrahera och behalla 6nskad personal inom
konsultbranschen. Syftet studeras utifran f6ljande hypoteser:

Hypotes 1: Nuvarande lonemodell spelar roll for teknikkonsulternas tendens att ldmna
foretaget.

Hypotes 2: Nojdhet med 16nemodell spelar roll for teknikkonsulternas tendens att limna
foretaget.

Metod

I foljande avsnitt beskrivs den metodik som anvénts 1 strdvan att undersoka
hypoteserna for studien. Inledningsvis beskrivs respondenterna foljt av beskrivningen av den
utformade enkidten som ligger till grund for datainsamlingen. Vidare beskrivs
tillvagagangssittet i detalj samt tvirsnittsstudien som designformat. Dérefter redovisas de
analyser som valts vid databearbetningen. Slutligen belyses ocksa etiska overviaganden.

Deltagare

De personer som svarat pa enkiten bendmns vidare i denna uppsats som respondenter.
Respondenterna uppgar till 55 i antal och dr medarbetare hos organisationen dér studien
genomfors. Hos uppdragsgivaren finns tva omraden som delar foretaget. Respondenterna
kommer alla fran den storsta av dessa tva omraden vilken bendmns som avdelningen for
produktutveckling. De enda urvalskriterierna har varit att de ska arbeta for uppdragsgivaren 1
Sverige, pa omradet produktutveckling samt ha en anstillning pa konsultniva, vilket innebar
att inga respondenter har chefsbefattningar eller personalansvar. Studien har begrénsats till ett
obundet slumpmassigt urval av 100 av teknikkonsultforetagets medarbetare. Av stickprovet,
med de 100 slumpmaéssigt utvalda medarbetarna, mottog vi svar fran 55 personer vilket ger en
svarsfrekvens pa 55%. Ur svaren avlistes att medelaldern hos respondenterna var 36,8 ar och
att respondenterna i genomsnitt varit anstillda hos foretaget i 4,2 ar. Av respondenterna
svarade 30% att de identifierade sig som kvinna och 70% som man.

Kontakten med stickprovet har skett via mail och mailadresserna har hdmtats med
hjilp av uppdragsgivarens HR-avdelning fran uppdragsgivarens databas. Urvalsprocessen
skedde utan stickprovets inblandning eller medvetande. Forst nir de kontaktades via mail blev
stickprovet medvetna om att de har valts ut till enkdtundersokningen. Stickprovets chefer
hade dock blivit informerade om undersokningen och blivit ombedda att i sin tur informera
samtliga medarbetare att en enkit skulle genomforas pa avdelningen. Detta for att cheferna
skulle kunna forbereda sig pa eventuella fragor da d&mnet, 16n och tendens till uppsédgning, kan



upplevas som kénsligt. Urvalet av de personer som valdes ut kan ségas vara av mekaniskt slag
och detta ger litet utrymme for skevheter som begas pa grund av den ménskliga faktorn
(Bryman, 2008). Da studien bestar av en enkédtundersokning mojliggjorde detta for deltagande
av anstillda fran foretagets samtliga kontor i Sverige.

Instrument

Den apparatur som givit fog for datainsamlingen ar en enkédt. Enkétens fragor ar
utformade fran det syfte och hypoteser som tagits fram tillsammans med organisationen. I
fragornas utformning har ocksa hinsyn tagits till vilken skalniva som bést ldmpas nir tva
variabler ska analyseras tillsammans. Enkiten ar utformad pa Engelska da detta dr foretagets,
dér respondenterna aterfinns, koncernsprak.

Anledningen till att enkédt valdes som instrument var urvalets stora geografiska
spridning. Enkéter har ocksa den fordel att det inte medfér nagon intervjuareffekt, det vill
sdga, intervjuaren har ingen inverkan pa respondenternas svar (Bryman, 2008). Viljan att visa
en positiv bild under en intervju dr hog och enkiter dr mer passande n direkta intervjuer nér
det handlar om @mnen som riskerar att vicka dngslan enligt Bryman (2008). Dessutom visar
respondenter en tendens att inte svara sanningsenligt i lika hog grad under intervjuer (ibid.).
Risken med enkiter dr att respondenterna kan svara missvisande om inte enkétens fragor
vicker engagemang samt om respondenten inte kan fa hjdlp att tyda fragorna och komma
vidare i undersdkningen (ibid.).

Vid undersokningar skall hdnsyns tas till reliabilitet och validitet, tva faktorer som vid
hog skattning visar att undersokningen dr palitlig och faktiskt méter det den avser (Eliasson,
2013). Reliabiliteten dr ett matt for métprecision och sidger @ven nagot om undersokningens
palitlighet (Eliasson, 2013). Ett sitt att sdkerstilla palitligheten for resultatet &r att ge tydliga
anvisningar till respondenten som eliminerar feltolkningar sa langt som mojligt. I enkiten
som skickades ut till stickprovet introducerades de till variabeln “lonemodell” sahdr: “The
following questions will regard salary models. You will be asked to choose the salary model
you currently have and how satisfied you are with the model. Finally you will also be given
the opportunity to theoretically choose which model you would prefer.” Men ocksa riktlinjer
for hur respondenten forvintas svara likt: “Choose one of the options. If your salary model is
not listed, please write it down.”. De olika 16nemodellerna definieras utefter innehall och en
forklarande text fortydligar de olika svarsalternativen i enkéten: “Keep in mind that the
amount of basic salary is lower than that for fixed salary. This because the variable salary
components complement the total salary.”. Allt detta for att forklara och erbjuda tydliga
riktlinjer for respondenten, sd att fragorna uppfattas sa lika som mdjligt for alla respondenter.

En annan faktor som anses ¢ka reliabiliteten 4r om en variabel undersoks genom flera
fragor, alltsa ett anvidndande av multipla indikatorer (Eliasson, 2013). Av denna anledning
undersoktes variabeln “Tendencies to leave my employment” med tre fragor vilka skapade ett
index for variabeln. Fragorna for indexet dr hamtat fran Sjoberg & Sverke (2000) och bestar
av fragorna; “I am considering to leave my employment at my current employer”, “I am
actively looking for a new employment” och “If given the opportunity, [ would end my current
employment”. Stor anstrangning har lagts pa kodningen av radatan, sa att inga misstag gors
vilket kommer paverka resultatet och reliabilitet negativt (Eliasson, 2013).

For att bedoma och sédkerstilla den interna reliabiliteten anvinds Cronbachs alpha
(Bryman, 2008). Detta matt anvinds for att siakerstélla att de tre frdgorna som bildar ett index
for tendens till att ldamna foretaget &r bra formulerade fragor som miter det som &r avsett.



Cronbachs alpha visar ett varde mellan O och 1 dér vérdet pa undersokningen bor ligga mellan
0,8 och 1 for att anse visa hodg intern reliabilitet. Vérdet for enkitens index dr 0,825 vilket
ligger inom marginalen for vad som anses vara bra fragor.

Validiteten belyser om fragorna miter det som syftas méta (Eliasson, 2013). Ett sitt
att se till att na en hog validitet &r att de operationella definitionerna av de variabler som
undersokts har grund i teorier och tidigare forskning. Ett exempel fran denna undersokning &r
att de 16nemodeller som angetts dr debatterade i teori samt att de dverensstimmer med vad
som erbjuds hos uppdragsgivaren. Ovan ndmnda index Over “Tendencies to leave my
employment” @r taget direkt fran teori (George, 2015).

Overlag sé har dven frigorna bearbetats for att inte vara tvetydiga, endast friga om en
sak i taget, ej vara ledande och att enkiten som helhet ska vara kort och koncis med dnda halla
kvalitet vilken anses vara en viktig parameter (Eliasson, 2013).

I studien anvédndes fyra demografiska variabler for att beskriva respondenterna.
Variablerna redovisas deskriptivt vid avsnittet metod. Alder anges med svarsalternativ i antal
ar. Anstillningsldngd syftar till laingden pa anstédllningen vid det undersokta foretaget, dven
detta angivet i antal ar. Kon didr man, kvinna eller annat fanns som svarsalternativ. Slutligen
anvindes placering som en kontrollvariabel dér studien ville kartligga om respondenten
arbetade mestadels ute hos foretagets kund eller pa foretagets egna kontor. Kontrollvariabler
alder och anstéllningstid méts pa kvotskaleniva. Kon och placering méts pa nominalskaleniva.

For att mita de anstédlldas nojdhet far respondenterna skatta sina svar pa en likertskala
fran “not satisfied at all” till “very satisfied” och detta ger svar pd intervallskaleniva.
Ytterligare variabel &r tendens att limna foretaget. Variabeln skapas genom att tre pastaenden,
pa intervallskaleniva, slas samman till ett index som méter medarbetarnas tendens att sdga
upp sig fran sin nuvarande arbetsgivare. For att analysera nojdhet med l6nemodell och
sambandet pa tendens att lamna foretaget anvinds ett envdgs oberoende ANOVA samt ett
post-hoc test.

Variabeln for vilken 16nemodell respondenten har och vilken 16nemodell denne 6nskar
mits genom en nominalskaleniva. For att mita variabeln anvinds en frdga gillande hur n6jd
medarbetaren dr med sin nuvarande 16nemodell, didr anvénds en likertskala vilket ger svar pa
en intervallskaleniva. Variabeln analyseras mot den beroende variabeln, tendens att lamna
foretaget genom en envigs oberoende ANOVA och post hoc-test.

Tillvigagangssitt

Enkiten dr konstruerad genom verktyget Google Formulidr och det &dr ocksa i detta
verktyg respondenterna anger sina svar och skickar in. For att enkéten ska na stickprovet har
ett utskick gjorts via mail (Se bilaga 1). Mailet som natt stickprovet &r skrivet pa engelska da
det finns engelsktalande konsulter. Av samma anledningen dr dven enkiten formulerad pa
engelska. En oversittning till svenska valdes bort da det i 6versittningen riskerar att falla bort
betydelser vilket gor att de som besvarar enkiten pa svenska kan uppfatta en fraga annorlunda
an om den var stilld pa engelska.

Tillgangen till populationen gavs fran uppdragsgivarens HR-avdelningen dir en
komplett lista pa medarbetarnas mailadresser fanns. Utifran detta togs ett obundet
slumpmaéssigt urval av stickprovet fram enligt foljande. Genom att placera samtliga
mailadresser 1 ett Excel-ark kunde vi skapa en framslumpad lista med 100 stycken
mailadresser till potentiella respondenter. Nir det géller urvalsstorlek 4r att det dr urvalets
absoluta och inte relativa storlek som &r av vikt (Bryman, 2008). Ett nationellt



sannolikhetsurval pa 1000 personer i Sverige kan ha samma validitet som ett likadant urval pa
1000 i ett land med storre befolkning @n Sverige. Det betyder ocksa att vid okning av
stickprovets storlek sa Okar ocksa dess precision da samplingsfelet minimeras (ibid.).
Overvigande som ror stickprovsstorleken kommer sannolikt att i hog grad paverkas av frigor
som ror tid och pengar nér en viss gréins i urvalet natts, eftersom forsok att na 6kad precision
kommer att generera i hogre kostnader. I vart fall som studenter Gversitter vi kostnad till tid,
da vi inte &dr avlonade forskare utan heltidsstudenter. Enkiter har den fordelen att de ar gratis
att tillverka och skicka ut (ibid.). Enda kostnaden &dr den tid insamlingen av data och
forfattandet av studien erhaller.

Samtliga 1 stickprovet mottog enkdten via deras mail en fredag eftermiddag med
instruktioner om undersokningen, samt med betoning av frivilligheten och hur svaren
behandlas. Tydligt angavs ocksa den sista mojligheten for svar vilket &r 26 april 2018.
Mottagaren hade nio arbetsdagar pa sig att besvara undersokningen. Samma information som
gatt ut genom mailet kunde respondenten aterfinna inne i enkéten for att ge en tydlighet och
forenkla svarsprocessen da all information var samlad i enkédten. Paminnelser gavs ut till
samtliga i stickprovet tva ganger. Den forsta gdngen under onsdag formiddag, da hade
enkéten varit ute i tre arbetsdagar men fem dagar totalt. Den andra paminnelsen skickades ut
under mandag formiddag, sex arbetsdagar och totalt atta dagar efter att enkéten skickades ut
forsta gangen.

Databearbetning

Hypotes 1 provas genom en envigs oberoende ANOVA men mellan tendens att 1imna
foretaget och vilken lonemodell respondenterna har. Lonemodellen utgdr den oberoende
variabeln och tendens att limna den beroende. Signifikansnivan &r satt till 0,95 vilket ger ett
svar fran stickprovet som med sikerhet till 95% ger ett svar som motsvarar hela
populationens.

Hypotes 2 provas dven denna med en envégs oberoende ANOVA med ndjdhet som
oberoende variabel, och tendens att ldmna foretaget som beroendevariabel. For att anvinda
tendens att 1amna foretaget som variabel genomfors forst en sammanslagning av de tre fragor
som stills om variabeln vilket skapar ett index. Aven hir #r signifikansnivén satt till 0,95.
Efter den envégs oberoende ANOVA genomfors med ett signifikant resultat gors ett post hoc-
test for att utlysa vilken eller vilka modeller som ger ett signifikant svar.

Etiska overviaganden

Vid studier skall hidnsyn tas till etiska principer och sidrskilt de foljande fyra:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman,
2008). For att uppfylla informationskravet som belyser vikten av den information som gar ut
till stickprovet har ett missivbrev skrivits och givits ut i samband med enkéitens utskick. I
missivbrevet fortydligar vi studiens syfte samt stickprovets frivillighet och mgjlighet att
avbryta enkéten nir de dn Onskar. Samtliga 1 stickprovet hade réttigheten att sjdlva bestimma
over sin medverkan 1 enlighet med samtyckeskravet. Stickprovets personer var alla myndiga
sa inga godkdnnanden fran vardnadshavare krivdes. Studien erbjuder full anonymitet vilket
innebdr att svaren inte pa nagot sdtt kan hirledas till den enskilda respondenten vilket



kommuniceras tydligt i missivbrevet, vilket dr grundliggande for konfidentialitetskravet.
Datan fran stickprovet, dir respondenternas identitet undanrdjs, hanteras endast av oss tva
studenter ansvariga for studien. Aven nyttjandekravet uppfylls d& data inte sprids vidare till
obehoriga annat dn for examinator vid universitetet.

Resultat

I foljande avsnitt behandlas resultatet fran enkdtundersokningen utifrdn de hypoteser
som dmnas belysas i1 denna studie och inleds genom att redovisa deskriptiv statistik géllande
vilken 16nemodell respondenterna fann mest attraktiv.

Deskriptiv statistik

Av respondenterna uppgav 85% att de arbetade med en fast 16n. 5% arbetade med
grundlon plus bonus och 9% uppgav att de arbetade med grundlon plus provision. 11% angav
att de dr nagot eller mycket missndjda med nuvarande 16nemodell. Neutralt svar angavs av
20%. Nagot nojda eller mycket nojda dr 69%. Vid fragan om vilken modell som Onskas &r
resultatet att 30% oOnskar fast 16n. Grundlon plus bonus dr nagot som 28% onskar medan
grundlon plus provision anges av 22%. Grundlon plus vinstdelningen anges av 20%.

Tabell 1

Korstabell mellan nojdhet med nuvarande lonemodell och nuvarande lonemodell

Nojdhet med n Fastlon Grundlén  Grundlon Totalt
16nemodell (%) plus bonus  plus (%)
(%) provision
(%)

Mycket missnéjd 2 43 0,0 0,0 4,6
Ganska missndjd 4 8,5 0,0 0,0 7,3
Neutral 11 23,4 0,0 0,0 20,0
Ganska n6jd 26 46,8 33,3 60,0 47,3
Mycket néjd 12 17,0 66,7 40,0 21,8

Enligt korstabellen ovan som jamfor nuvarande 16nemodell med ndjdhet utlédses att de
med fast 16n som nuvarande 16nemodell visar en storre spridning vid ndjdhet. Grundlon plus
bonus utgér den grupp som anses vara ndjdast. Aven grundlén plus provision visar pa att
samtliga med denna modell dr ganska eller mycket ndjda.



Nuvarande lonemodell spelar inte roll for teknikkonsulternas tendens att limna
foretaget

En envigs variansanalys mellan grupper, sd kallad ANOVA, genomfordes for att
undersOka eventuella samband mellan teknikkonsultens tendens att ldmna foretaget och
nuvarande 16nemodell. Respondenterna delades in i tre grupper baserat pa deras nuvarande
l6nemodell (Grupp 1; Fast 16n: Grupp 2; Grundlon plus bonus: Grupp 3; Grundlon plus
provision). Analysen visar inte ett signifikant resultat da p > ,05 for de tre grupperna &r: F
(2,52)=,25,p=,781.

Nojdhet med lonemodell spelar roll for teknikkonsulternas tendens att limna
foretaget

Aven for hypotesoprovning tvd genomfordens en ANOVA for att undersoka
eventuella samband mellan teknikkonsultens tendens att limna foretaget och ndjdhet med
nuvarande 16nemodell. Respondenterna delades in i fem grupper baserat pa hur nojda de &r
med sin nuvarande lonemodell (Grupp 1; Vildigt missndjd: Grupp 2; Ganska missndjd:
Grupp 3; Neutral: Grupp 4; Ganska ndjd: Grupp 5; Vildigt nojd). Analysen visade pa
signifikant skillnad da p < ,05 for de fem grupperna: F (4,50) = 4,08, p = 0,05. Post-hoc
jamforelsen med Scheffes test visar att medelvérdet for Grupp 1 (M = 4,17, SD = 1,17) ar
signifikant skilt fran medelvirdet for Grupp 5 M = 1,6, SD = ,83). Diaremot visar Scheffe
ingen signifikant skillnad fér Grupp 2 (M = 3,42, SD = ,57), Grupp 3 M =242, SD = 1,22)
eller Grupp 4 (M =2.,30, SD = ,86).

Diskussion

I foljande avsnitt diskuteras resultatet i forhallande till tidigare forskning och teori.
Vidare ges praktiska implikationer for tillaimpning foljt av diskussion kring eventuella brister 1
undersokningen. Avsnittet avslutas med forslag till vidare forskning och forfattarnas egna
reflektion.

Syftet med undersokningen har varit att undersoka om det finns ett samband mellan
lonemodeller och medarbetarnas tendens att limna foretaget. Studien &@mnar lyfta den
l6nemodell som anses mest attraktiv vid miittillfdllet och om samband mellan nuvarande
lonemodellen och tendens att lamna foretaget finnes. Detta resulterar i en Onskan att erbjuda
praktiska implikationer i hur I6nemodeller kan anvindas for att attrahera och behalla 6nskad
personal inom konsultbranschen.

Nuvarande lonemodell spelar inte roll for teknikkonsulternas tendens att limna
foretaget

I studiens resultat nds inte ett signifikant resultat for hypotesprovning 1 da p > ,05
vilket innebér att det med denna studie som underlag inte gér att siga nagot om populationens



asikter till siakerhet av 95%. Detta resultat skiljer sig fran den tidigare forskning som gjorts pa
omradet vilket menar att 1onemodellens betydelse for motivation &r stark (Werner & Ward,
2004). Med sitt forhdllande mellan prestation och beloning (Giingor, 2011) dr det en av
faktorerna till tendens till uppsédgning enligt Skinners (1938) forstdrkningsteori. Adams
(1963) menar i sin forskning att 16nemodeller med rorliga 16nedelar déarfor dr mer attraktiva
och medarbetare med denna typ av 16n tenderar i ldgre grad att lamna foretaget 4n de med
enbart fast 16n som da inte motiverar och forstérker ett beteende.

Slutsatsen dr saledes att 1onemodellen enligt denna studie inte visar pa nagon
betydelse for teknikkonsulternas tendens att limna foretaget.

Nojdhet med lonemodell spelar roll for teknikkonsulternas tendens att limna
foretaget

Studiens resultat visar att ndjdhet med l6nemodell spelar roll for medarbetarens
tendens att ldmna sin anstéllning pa foretaget. Men vilka faktorer bidrar till att medarbetaren
dar n6jd med sin l6nemodell? Enligt réttviseteorin dr balansen, eller réttvisan, mellan
anstrangning och beloning avgdrande for nojdhet och motivation (Adams, 1963). Teorin visar
pa att medarbetarnas uppfattning om deras bidrag till organisationen, vad de far i gengild och
hur proportionerna mellan sig sjdalv och andra inom organisationen ter sig, dr av stor vikt
(ibid.). Om en medarbetare anser sig ordttvist behandlad forvintas detta leda till att den
anstillde vidtar atgédrder for att aterstédlla det egna kapitalet. Risken &r att dessa atgirder kan
handla om att individen inte vill samarbeta eller véljer att avsluta sin anstéillning, vilken inte
bidrar till organisationen (Gerhart, 1994). Att vara nojd med lonemodellen &r ocksa angivet
som en av faktorerna som har inverkan pa teknikkonsulternas beslut att stanna eller ldmna
foretaget (George, 2015). Det dr dirfor avgorande for 16nemodellen att erbjuda insyn och visa
pa hur prestation bedoms och vérderas (Adams, 1963).

Om rittvis beloning efter prestation inte utgar dr sannolikheten att medarbetaren
kommer anpassa sig till den niva denne anser beloningen vara vird (Hantoft & Boman, 2017).
En alltfor 1ag beloning foder ldgre prestation, och vid orittvist hog beloning en misstro
gentemot andras prestationer som belonas lika hogt. Det dr dérfor viktigt att 16nemodellen
balanserar och matchar beloningen med ritt prestation (ibid.). En stor del i réttviseteorin dr
dven att bedomning ska ske objektivt dédr personen bakom prestationen inte ska lyftas da detta
direkt anses orittvist (Adams, 1963).

Nagot som ocksa paverkar nojdhetens betydelse med modellen dr flyktigheten som
hogkonjunkturen bland teknikkonsulter innebér (Dahlberg, 2013). Det har ldnge ratt brist pa
tekniska ingenjorer 1 Sverige vilket skapar forutsidttningar for medarbetaren att enkelt byta
arbete da konkurrensen bland kandidater &r liten och efterfragan stor (SCB, 2017). I Maslows
behovstrappa (1943) konstateras trygghet som en grundliggande faktor for vidlméende.
Nojdhet skapas inte ldngre av en fast 16n med trygg inkomst, da hotet om att std utan 16n ar
avldgset for denna grupp arbetare givet brister pa arbetskraft inom teknikbranschen. Istdllet
stravar medarbetarna hogre upp i trappan for att na okad sjédlvkinsla. Sjdlvkénsla beskrivs
som nagot kommet fran berdm och erkdnnande (Maslow, 1943), vilket de 16nemodeller med
rorliga delar baserade pa prestation tenderar att uppfylla i hogre grad. Idag ses déarfor
l6nemodellens utformande och erbjudande som en klar konkurrensfaktor for att attrahera och
behalla kompetenta medarbetare da lonemodellen kan bidra till medarbetarnas okade
uppfattning om sin egen sjdlvkénsla (Hogan, 2013).



I resultatet utldses att det inte ensidigt dr en specifik l16nemodell som visar samband
med nojdhet, utan i alla tre grupper av nuvarande lonemodell aterfinns svar pa hogsta
nojdhetsniva. En forklaring till denna spridning kommer fran motivationsteorin som belyser
att medarbetarna alla dr olika individer som motiveras av olika faktorer och nivaer av trygghet
(Ryan & Deci, 2000). Litteraturen beskriver en stor skillnad géllande vilken person som
kommer attraheras om beloningen dr baserad pa individuell prestation eller gruppens
prestation (Ryan & Deci, 2000). Denna studie visar en stor spridning kring onskad 16nemodell
dér 16n med rorliga delar 6nskas av majoriteten. Men vad den rorliga delen baseras pa skiljer
sig starkt. I studien framgar att grundlon plus bonus var den 16nemodell som flest angav som
onskad Ionemodell (28%). Bonusen dr da baserad pa vad medarbetarens grupp eller avdelning
presterar. Detta alternativ dr tétt foljt av individuell provision (22%) och vinstdelning baserad
pa foretagets resultat som helhet (20%). En analys utav detta resultat ligger i spridningen, och
att méanniskor tydligt visar att de motiveras av olika faktorer.

Lonemodellen kan pa sa sitt anviandas for att attrahera en viss typ av personlighet
onskvird for kulturen och jargongen i organisationen (Oyer & Schaefer, 2005). Utformar
foretaget en lonemodell baserat pa individuella prestation bor det finnas andra tydliga
organisatoriska strukturer som véger upp for medarbetarens uteblivna motivation for gruppens
biasta (Gerhart, 1994).

Sammanfattningsvis forkastas nollhypotesen dd de som anger att de &r ndjda med sin
nuvarande lonemodell inte tenderar att limna foretaget till samma grad som de som é&r
missndjda med 16nemodellen.

Praktiska implikationer for tillimpning

Nojdheten med nuvarande I6nemodell visar ett samband for teknikkonsulternas
tendens att ldmna foretaget. For att medarbetaren ska vara ndjd med sin 16nemodell kréavs
forstaelse for orsak och verkan och att detta uppfattas som réttvist. Organisationer uppmanas
darfor vara transparenta i vad beloning baseras pa och da vara strikta med vad som anses vara
objektiva prestationer. Vidare bor ocksa beloningen komma i nidra hand med prestationen for
att handledningen ska forstirkas. Resultatet visar pa en stor spridning gillande vilken
lonemodell som anses mest attraktiv. Detta ger till fog for organisationer att erbjuda en
anpassad 16nemodell utefter vad medarbetaren sjdlv motiveras av. Vilken typ av 1onemodell
som erbjuds sdger ocksa nagot om vem som kommer att attraheras av att arbeta hos foretaget.
Organisationer uppmanas déarfér med grund av denna studie att noga studera vilken
personlighet de Onskar anstéillda och omsitta och sedan anpassa lonemodellen utefter denna
profil.

Studiens begrinsningar

Tvirsnittsstudier, vilket denna studie &r ett exempel pa, undersoker ett specifikt
tillstand vid en specifik tidpunkt. De undersoker ett amne och syftar till att ge kunskap over
hur tillstandet dr vid undersokningstillfdllet (Denscombe, 2014). En tvirsnittsstudie inleds
med en generering av data fran en stor grupp deltagare och avslutas med en analys av, den
vanligtvis kvantitativa, datamdngden, for att finna likheter att dra slutsatser ifran
(Johannesson & Perjons, 2012). En begransning ir att studien inte undersoker dmnet vid olika



tillfdllen, vilket kan gora det svérare att se riktningen pa orsaken eller hur en utvecklingskurva
skulle kunna se ut. For att se utveckling over tid eller forstd orsaker till resultatet kan en
kombination med andra undersokningsmetoder, till exempel experiment eller longitudinella
studier utforas (Denscombe, 2014). Den enkét som ligger till grund for undersokningen ér, for
att na icke svensktalande konsulter, skriven pa engelska. Att konsulter med andra modersmal
an engelska riskerar att feltolka frdgorna dr en Overvdgd risk som far anses liten da
koncernspraket dr engelska. De eventuella konsekvenser och ordningseffekter som
enkétdesignen kan ha skapat dr ocksa en lirdom forfattarna tar med sig (Bryman, 2008).
Studien utférdes pa ett foretag i Goteborg och de begrinsade stickprovet av populationen
teknikkonsulter gor ocksa att resultatet skall tolkas med forsiktighet.

Vidare forslag till forskning

Denna studie dr begrinsad till respondenter fran en organisation, métt vid ett tillfélle
och tar inte statistik hénsyn till respondenternas demografiska malgrupp. Darfor ar vara
forslag till framtida forskning att studera vilka faktorer, bortsett fran 16nemodell, som kan ha
ett samband med teknikkonsulternas tendens att limna sin anstédllning hos foretaget. De
undersokta respondenterna har stor spridning i alder och detta dr ndgot vi tror kan ha en effekt
pé tendenser att lamna foretaget. Framtida forskning kan darfor koncentreras pa att undersoka
vilka faktorer som paverkar de olika generationerna att ldamna sin anstillning. Ett mer
omfattande stickprov med slumpvis urval och kontrollgrupper skulle kunna leda till mer
definitiv bevisning pa sambandet. Det skulle vara av intresse att faststilla effekterna av
foretagets nyuppstartade personalarbete inom omradet och dirfor skulle ett antal mojliga
framtida studier med samma design men med fler mittillfallen skapa en storre forstaelse over
sambandet.

Avslutande reflektioner

Lonemodellen kan anvindas som ett strategiskt verktyg, om stor eftertanke ges, for att
attrahera och behélla ritt personal. Om l6nemodellen utesluts fran foretagets personalstrategi,
tappar organisationen pa sa sitt ett kraftigt verktyg for att sticka ut och vénda pa den negativa
tendensen for personalomsittning. NOjdheten med lonemodellen visar ett samband for
tendens att 1amna foretaget medan 16nemodellen i sig inte visar pa ett samband. Studien visar
pa en spridning rérande den 6nskade lonemodellen déir 30% foredrog fast 16n medan 70%
fordrog nagon av de tre modellerna med rorliga lonedelar. For att na nojdhet med
lonemodellen tas med hjélp av teorier och tidigare forskning fram tva forklaringsmodeller.
Forstarkningsteorin (Skinner, 1938) med dess orsak och verkan for att positivt forstirka ett
Onskat beteende. En teori som méter utmaningar da en prestations goda resultat ofta forst
visas langt senare, och prestationen behdver da belonas innan resultatet framgar for att inte
tappa sin effekt (Bailey & Daniels, 2014). Samt rittviseteorin (Adams, 1963) som beskriver
vikten av att uppleva beloning som rittvis baserat pa prestation. Har krévs en fin balansgang
mellan att belona for lagt och pa sa sitt tappa prestation, och att belona for hogt da
beloningens effekt urholkas och misstros. Samtidigt ar det ocksa lika viktigt att forsta att olika
ménniskor motiveras av olika faktorer (Ryan & Deci, 2000) och att 1onemodellen pé sa sétt
kan anvédndas for att spegla den kultur som foretaget stridvar efter, genom att attrahera



medarbetare med motsvarande virderingar, exempelvis grupporienterade framfor
individorienterade personligheter (Oyer & Schaefer, 2005).
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Bilagor

Bilaga 1: Information till respondenterna

Nedan foljer det forsta mailet som skickades ut till de 100 slumpvis utvalda medarbetarna pa
XXX.

Dear Employee at XXX,

You have been randomly selected to participate in a survey for a bachelor thesis at the
Human Resource Program of Gothenburg University. Your email address has been
given by your supervisor and HR department of XXX. Your participation is voluntary
and your answers will be anonymous.

Estimated timeout for your answers is 2 - 3 minutes.
Deadline for responding is Thursday 26th of April at 18.00.

The subject of the survey is salary models. Organisations all over the world
continuously work with various efforts to be an attractive employer, where as salary
models are one part. This challenge is a rising topic at Human Resource programs at
the Swedish Universities and it is the subject of the bachelor thesis this survey will be
used for. The purpose of the thesis is to investigate what salary model seems to be the
most attractive and also if there is any connections between salary model and tendency
to leave the current employment. In order to give organisations as XXX
recommendations on how to work with these questions, your opinions as employee are
crucial.

By answering this survey you will be given the opportunity to influence the future
strategies, shedding light on salary models. The answers will be compiled by two
students at the Human Resource Program at the University of Gothenburg. One of the
students, Lisa, is also an employee at XXX.

To get to the survey click here or copy the link: XXX.
If you have any questions, don't hesitate to contact us!

Lisa Sjostedt, gussjoliz@student.gu.se, 0725-752011
Johanna Isaksson Pirtti, gusisajob@student.gu.se, 0703-050244



Bilaga 2: Forsta och andra paminnelse

Nedan foljer forsta och andra mailet med paminnelse om att delta i undersokningen som
skickades ut till de 100 slumpvis utvalda medarbetarna pa XXX.

Dear Employee at XXX,

We would like to thank all of you who have already participated in our survey. Your
answers are much appreciated!

And for you who hasn't yet responded, this is a kind final reminder. By answering this

survey you will be given the opportunity to influence future strategies, shedding light
on salary models. Your answers is completely anonymous.

Estimated timeout for your answers is 2 - 3 minutes.
To get to the survey click here or copy the link: XXX
If you have any questions, don't hesitate to contact us!

Lisa Sjostedt, gussjoliz@student.gu.se, 0725-752011
Johanna Isaksson Pirtti, gusisajob@student.gu.se, 0703-050244



Bilaga 3: Enkiiten

Salary models & tendencies

Dear Employee at

YYou have been randomly selected to participate in a survey for a bachelor thesis at the Human
Resource Program of Gothenburg University. Your email address has been given by your supervisor
and HR department of . Your participation is voluntary and your answers will be
anonymous.

Estimated timeout for your answers is 2 - 3 minutes and the deadline for responding is Thursday
26th of April at 18.00.

The subject of the survey is salary models. Organisations all over the world continuously work with
various efforts 1o to be an attractive employer, where as salary models are one part. This challenge
is a rising topic at Human Resource programs at the Swedish Universities and it is the subject of
the bachelor thesis this survey will be used for. The purpose of the thesis is to investigate what
salary model seems to be the most attractive and also if there is any connections between salary
model and tendency to leave the current employment. In order to give organisations as
recommendations on how to work with these questions, your opinions as employee are crucial.

By answering this survey you will be given the to infly the future

shedding light on salary models. The answers will be compiled by two students at the Human
Resource Program at the University of Gothenburg. One of the students, Lisa, is also an employee
at .

1f you have any questions, don't hesitate to contact us!

Usa Sjostedt, gussjoliz@student.gu.se, 0725752011
Johanna Isaksson Pirtti, gusisajob@student.gu.se, 0703-050244

NASTA

Skicka aldrig losenord med Google Formulsr

Salary models & tendencies

*Obligatorisk

Personal information

How old are you? *

Vvilj ~

How long have you worked at your current employer? *

valj -

Gender *
O Male
O Female

QO oOther

Where are the majority of your assignments? *

O Direct Service (Majority of assig on site)
O ion based (Majority of assig on site)
O other

BAKAT NASTA

Skicka aidrig iosenord med Google Formullr

Salary models & tendencies

Salary Model

The following questions will regard salary models. You will be asked to choose the salary
model you currently have and how satisfied you are with the model. Finally you will also be
given the opportunity to theoretically choose which model you would prefer.

Please have in mind that this survey is based on scientific models and that your current
employer might not offer all of the salary models stated in the questions.

BAKAT NASTA

Skicka aldrig I6senord med Google Formular
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*Obligatorisk

Current salary model

Please have in mind that this survey is based on scientific models and that your current
employer might not offer all of the salary models stated in the questions.

Keep in mind that the amount of basic salary is lower than that for fixed salary. This because
the variable salary components complement the total salary.

Which salary model are you currently working under? *
Choose one of the options. If your salary model is not listed, please write it down.

O Fixed salary - Same amount every month, regardless of my perf:

'®) Base salary plus commission - Base salary and a possibility for personal
commission based on my individual performance

'®) Base salary plus bonus - Basesalaryandbomspa»d based on the group or
department perfi y lly or other.

O Ovrigt:

Are you satisfied with your current salary model? *
Rate you satisfaction level

1 2 3 - S

e O O O O O |Veysashed

BAKAT NASTA

Skicka aldrig idsenord med Google Formular

Salary models & tendencies

*Obligatorisk

Desired salary model

Please have in mind that this survey is based on scientific models and that your current
employer might not offer all of the salary models stated in the questions.

Keep in mind that the amount of basic salary is lower than that for fixed salary. This because
the variable salary components complement the total salary.

What kind of salary model would you like to have? *
Choose one of the options.
(O Fixed salary - Same amount every month, regardless of my performance

'e) Base salary plus commission - Base salary and a possibility for personal
commission based on my individual performance

o) Base salary plus bonus - Base salary and bonus paid based on the group or

department perfi y lly or other.

'e) Base salary plus profit sharing - Base salary and profit sharing based on

the organisational perfi y lly, for pension or other.
O Ovrigt:
BAKAT NASTA

Skicka aidrig l6senord med Google Formular

Salary models & tendencies

Tendency to leave my current employment

The following questions will regard your tendency to leave your current employment. The

ispartof an index used in science regarding employees tendency to
mm«mww
BAKAT NASTA

Skicka aldrig I5senord med Google Formulr
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*Obligatorisk
Tendency to leave my current employment
The questions is part of an international index used in 9 g employ

to leave his or hers current employment.

| am considering to leave my employment at my current
employer *

1 2 3 4 5
Not ct;rI:ect at O O O O O Cocrzzgely
| am actively looking for a new employment *
1 2 3 4 5
Not ct;:ecl at ®) '®) '®) '®) [®) COCTrprgely

If given the opportunity, | would end my current employment *

1 2 3 4 5
Not correct at Completely
all O O O O O “crea
BAKAT NASTA

Skicka aldrig l6senord med Google Formular

Salary models & tendencies

Concluding thoughts

If you have any further comments or thoughts, please write them
here

Ditt svar

s [N

Skicka aldrig losenord med Google Formular

Salary models & tendencies

Ditt svar @r registrerat.

Skicka ett annat svar



