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Sammanfattning

Syftet med denna studie ar att bidra med insikter om hur en ledare kan skapa forstaelse for
vad som motiverar deras medarbetare. Vill vi lyfta fram hur medarbetare pa ett foretag
paverkas av inférandet av ett incitamentsystem. Studien utgar fran foljande fragestallning:

e Hur paverkas medarbetarnas motivation av incitamentsystemet?

For att kunna besvara den valda fragestéllning har en kvalitativ fallstudie gjorts pa ett stort
forsakringsbolag dar en ledare och atta medarbetare har intervjuats. Vi har genom nagra
utvalda teorier analyserat det empiriska material som har samlat in for att sedan dra slutsatser
och bidra med forslag till vad féretag bor ta hansyn till nér de infor ett incitamentsystem.
Fragestallningen kommer besvaras under kapitlet “slutsatser”.
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1. Inledning

For att ett foretag ska bli framgangsrikt ar det viktigt att dess ledare har formagan att inspirera
sina medarbetare till sa bra prestationer som mojligt. Enligt Arvidsson (2005) &r detta en utav
de storsta utmaningar som en ledare star infor eftersom en motiverad och effektiv arbetskraft
kan vara avgorande for att na framgang. Det ar emellertid ingen enkel uppgift. Enligt
Gellerman (1995) motiveras manniskor av olika saker, varfor en och samma
motivationsteknik inte fungerar pa alla. For att skapa motivation hos varje enskild individ
kravs det att ledaren skapar forutsattningar som tillater var och en att utfora sitt arbete pa ett
bra sétt.

En faktor som paverkar saval motivationen hos medarbetarna som effektiviteten i foretaget ar
enligt Svensson (2001) incitamentsystem. Aven Arvidsson (2005) tar upp att foretag
anvander sig av incitamentsystem for att forverkliga de mal som &r uppsatta pa foretaget.
Arvidsson menar att incitamentsystem implementeras i manga foretag for att styra
medarbetarnas beteende for att na foretagets uppsatta mal. Anledningen till att foretag kan
anvanda sig utav denna sortens motivationsteknik ar for att manniskan har ett behov av att
synas, att bli uppméarksammad samt att k&nna att de ar betydelsefulla fér foretaget. Arvidsson
anser darfor att incitamentsystem dr ett effektivt system for foretag att anvénda, for att i storre
utstrackning behalla kompetensen i foretaget. Det ar viktigt som foretag att skapa mojligheter
som gor att medarbetarnas fulla potential tas tillvara pa. Darfor kan ett styrmedel som ett
incitamentsystem attrahera, utveckla samt behdlla arbetskraft i foretaget. Det kan ocksa
anvandas for att styra medarbetarna till att arbeta mot bade gemensamma och individuella
mal (Arvidsson, 2005).

En av anledningarna till att incitamentsystem anses vara ett framgangsrikt styrmedel ar att
individen styrs av det som mats (Arvidsson, 2005). Enligt Power (2004) har samhéllet som vi
lever i idag blivit mer och mer ett matsamhalle, dar granskning, kontroll och utvardering har
kommit att bli mer i fokus an vad det har varit tidigare. Power forklarar det med att matning
har kommit att bli allt vanligare pa grund av en vilja att kontrollera manniskor och darmed
har méatsystem blivit ett slags maktutdvningsverktyg for foretag. Kerr (1975) menar pa att ett
foretag som anvéander sig av ett incitamentsystem kan styra sina medarbetare mot de
beteenden som kravs for att foretaget ska kunna na upp till de mal som ar uppsatta. Dock tar
Kerr upp att det finns vissa forutsattningar som bor uppfyllas for att ett incitamentsystem ska
fungera pa ett foretag. En viktig sak ar att forsta vad medarbetaren drivs och inspireras av. Pa
detta satt kan foretaget ta till sig vad medarbetaren vérderar hogst i sitt vardagliga arbete och
utifran det utforma ett incitamentsystem som passar foretagets mal och det som medarbetaren
varderar hogt (Kerr, 1975).

Ett satt att sékerstdlla effektiviteten i foretag &r att genom incitamentsystem motivera
medarbetarna till de beteenden som &r énskvarda for foretaget (Arvidsson, 2005). Men hur
paverkas medarbetarnas motivation av incitamentsystem? For att besvara fragan har vi
genomfort en fallstudie pa ett stort forsakringsbolag som nyligen har implementerat ett
incitamentsystem. Fokus kommer framst att vara pa hur medarbetarnas motivation har



paverkats av incitamentsystemet samt om deras vardagliga arbete har forandrats sedan
inforandet. Tack vare att foretaget nyligen har implementerat incitamentsystemet kan vi
jamfora hur involverade aktorer upplever sina arbetsuppgifter och sin motivation fore -
respektive efter implementeringen. Darfor bidrar studien med nya insikter pa hur ledare kan
skapa forstaelse for vad som motiverar deras medarbetare. Insikter som kan ligga till grund
for att utforma ett incitamentsystem som passar just deras foretag och medarbetare.

1.2 Fragestallning

Den forskningsfraga som ska besvaras i fallstudien ar foljande:

e Hur paverkas medarbetarnas motivation av incitamentsystemet?

1.3 Syfte

Som tidigare namnts ar manga forskare 6verens om hur ett foretag som anvander sig av ett
incitamentsystem kan styra sina medarbetare i en viss riktning. Syftet med studien &r att bidra
till forskningen genom att fa en Okad forstaelse om hur incitamentsystem paverkar
medarbetarnas dagliga arbete, deras motivation samt hur ett bra incitamentsystem bor
utformas enligt medarbetarna.



2. Metod

| detta kapitel kommer de metoder som har valt att anvéndas for att genomféra studien att
presenteras. Vi kommer ga igenom vilken typ av studie som har gjorts, hur datainsamlingen
har gatt till, hur analysen har gjorts samt hur vi har kommit fram till resultatet.

2.1 Forskningsstrategi

| denna studie har fallstudie anvéants som forskningsstrategi. En fallstudie &r passande for
denna studien eftersom det enbart &r ett foretag och ett specifikt omrade som har studerats.
Genom att gora en fallstudie kunde det specifika omradet studeras djupare och mer detaljerat
(Bryman & Bell, 2013).

2.2 Forskningsmetod

Denna fallstudie &r en studie av kvalitativ sort vilket ar passande eftersom en kvalitativ studie
bygger pa ett oppet och tolkande vetenskapsideal (Lind, 2015). Eftersom det som undersoks i
denna fallstudie &r hur medarbetarnas upplever ett specifikt incitamentsystem behdvdes en
forskningsmetod som baseras pa tolkning, analys och att hitta olika mdnster hos personerna
som undersoks (Patel & Davidsson, 2011). Eftersom studien &r utford pa olika individer som
alla har en egen subjektiv syn pa de amnen som undersokts har det inte gatt att gora nagra
generella slutsatser (Bryman & Bell, 2013). Men da studiens syfte ar att fa en forstaelse och
en djupare kunskap for hur medarbetare upplever incitamentsystemet gjordes beddmningen
att deras subjektiva bild ar hogst vasentlig for att svara pa den forskningsfraga som har valts.

2.3 Avgransning

Denna fallstudie har avgransats till ett foretag i forsakringsbranschen. Den har ocksa
avgrénsats till att enbart inkludera foretagets forséljningsavdelning och inte skadereglering.
Den kommer darfor enbart att redogéra for medarbetarna pa forsaljningsavdelningen och kan
darfor inte tala for hur medarbetare pa nagra andra avdelningar upplever incitamentsystemet.
Vidare ar den begransad till att enbart studera medarbetare fran tva av foretagets
forsaljningskontor.

2.4 Urval

2.4.1 Val av foretag

Foretaget valdes ut eftersom att de nyligen har implementerat ett incitamentsystem, vilket
mdjliggjorde att de medarbetare som har studerats kunde jamfora sina arbetsuppgifter och sin



motivation fore - respektive efter implementering. En annan anledning ar att en av forfattarna
till studien har en kontakt pa foretaget vilket gjorde att det blev en bra inkérsport for
lattillganglig data. Den geografiska narheten ar ocksa en anledning till att valet foll pa detta
foretaget.

2.4.2 Val av respondenter

Antal respondenter i denna studie ar totalt nio stycken, varav atta av dessa ar medarbetare och
en ar ledare som har varit med och utvecklat incitamentsystemet. Det fanns ingen mojlighet
att paverka urvalet av respondenter, det ar darfor en slumpmassigt andel kvinnor respektive
man med i denna studien. Alder och bakgrund ar ocksd slumpmassigt varierande bland
respondenterna. Ledaren skickade ut information till medarbetarna, dar de blev informerade
om denna fallstudie och att det efterfragades personer som kunde tanka sig att delta i studien.

Dérefter skickade respondenterna som ville delta, ett mejl till oss déar sedan en passande tid
for mote bestamdes.

2.5 Insamling av data

2.5.1 Intervjuer

Priméardatan har samlats in genom intervjuer med medarbetarna pa foretaget. Anledningen till
att denna insamlingsmetod anvants beror pa att den ar mest lampat for att skapa en djupare
uppfattning om hur de medverkande uppfattar incitamentsystemet (Bryman & Bell, 2013). En
kvalitativ intervjumetod har anvants for att ge den person som intervjuas utrymme att pa ett
friare satt kunna besvara de stéllda fragorna samt beskriva damnet som undersoks pa ett mer
Oppet satt (Patel & Davidson, 2011).

Det har genomforts nio intervjuer dar atta personer & medarbetare och en person ar ledare.
En av intervjuerna med medarbetarna var en pilotintervju som sedan dven har anvants i
empirin. Pilotintervjun genomfordes for att sakerstalla att det valda tillvagagangssattet i
datainsamlingen var passande samt for att fa en bild av att de valda intervjufragorna var
relevanta for fallstudien. Pilotintervjun genomfordes nagra veckor innan resterande
intervjuer genomfordes och bada forfattarna var narvarande under den. Resterande intervjuer
genomfordes vid tva olika tillfallen med en veckas mellanrum och bada forfattarna var
narvarande vid samtliga av dessa intervjuer. Alla dessa intervjuer ar anonymiserade, for att pa
sa satt skydda personerna som deltar och for att de ska kénna att de kan svara transparent pa
alla fragor som stalldes.

Syftet med intervjuerna var att forsta det valda &mnet fran respondenternas egna perspektiv.
Intervjuerna var av semistrukturerad sort vilket innebdr att en intervjuguide med fardiga
teman gjordes och anvéndes under alla intervjuerna. Genom att ha féardiga teman till



intervjuerna underlattar det for eventuella foljdfragor som behover stallas till respondenten,
vilket i slutdndan leder till en béttre intervju och att sa mycket relevant data som mojligt ska
kunna samlas in (Bryman & Bell, 2013).

Intervjumiljon ar en viktig aspekt vid genomférande av intervjuer darfor skedde dessa pa
respondenternas respektive kontor men i stangda rum som var avskilda fran deras faktiska
arbetsplats. Detta for att det skulle vara en sa lugn och ostord miljo som mojligt. Detta
gjordes ocksa for att respondenten skulle kianna sig bekvam med att besvara alla fragor utan
att riskera att ndgon annan pa arbetsplatsen skulle héra men éven for att inte respondenten
skulle bli distraherad av det pagaende arbetet pa arbetsplatsen (Bryman & Bell, 2013). Vidare
skedde intervjun med ledaren pa foretaget via e-mail. Anledningen till att denna intervju
genomfordes via e-mail, berodde pa tidsbegransningen som bidrog till att det var svart att
hitta en passande tid for ett mote. Fragor till ledaren skickades via e-mail som han sedan
svarade pa redan den kommande dagen. Dock hade vi forvantningar pa utforligare svar men
har bedomt att den dnda kunde anvéndas och var relevant for denna studie.

Respondenter Alder, Kén Arbetsplats
Respondent A 23 ar, Man Spontanbesdk
Respondent B 25 ar, Kvinna Spontanbesok
Respondent C 25 ar, Man Spontanbesok
Respondent D 35 ar, Kvinna Spontanbesdk
Respondent E 26 ar, Man Forséljning
Respondent F 25 ar, Man Forsaljning
Respondent G 25 ar, Kvinna Forsaljning
Respondent H 45 ar, Kvinna Spontanbesok och bank
Respondent | 55 ar, Man Ledare

Tabell 1. Lista 6ver respondenterna

2.5.2 Intervjufragor

Respondenterna fick inte pa forhand ta del av intervjufrdgorna utan de fick en Kkort
sammanfattning av dmnet och en forklaring till varfor de skulle bli intervjuade. Genom att
inte lata respondenterna ta del av intervjufragorna pa forhand minimeras risken att
respondenterna har funderat pa svaren i forhand och svarar pa fragorna pa ett satt som de tror
efterfragas. Genom att gora pa detta satt tror vi att intervjuerna har gett oss mer rattvis data
som speglar verkligheten.
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Infor intervjuerna gjordes en intervjuguide, denna var uppdelad i olika teman. Den var
uppbyggd pa det viset att respondenten fick borja svara pa fragor om sin bakgrund samt andra
allmanna fragor om dess befattning och hur manga ar hen har arbetat pa sin befattning.
Vidare stalldes fragor om respondentens arbetsuppgifter och arbetsmiljon pa foretaget. Efter
denna introduktion, fortsattes det med fragor som berdrde incitamentsystemet och det var har
fokuset lag under den kommande tiden i intervjun. Avslutningsvis stalldes fragan vad
respondenten anser skulle kunna andras eller forbattras i incitamentsystemet.

Intervjuguiden som anvandes under pilotintervjun som genomférdes resulterade i att fragorna
kdandes relevanta, nagra underfragor lades till for att mojliggora djupare diskussioner med
respondenterna vid resterande intervjuer. Intervjuguiden till resterande intervjuer utgick fran
samma antal grundfragor som sedan stalldes till alla medarbetarna och fragorna stélldes ocksa
i samma ordning. Vidare skiljer sig foljdfragorna nagot at i varje intervju eftersom varije
respondent gav olika beskrivningar av de olika dmnena och darfér blev det naturligt med
olika foljdfragor dar vissa fragor behdvde utvecklas mer for att det skulle kunna anvéandas
som stod i intervjun (Patel & Davidson, 2011). Intervjufragorna stéilldes pa ett 6ppet och
inbjudande satt for att respondenterna skulle bli uppmuntrade att sa fritt som majligt beskriva
hur de upplever incitamentsystemet pa foretaget (Bryman & Bell, 2013).

Under intervjuerna uppmuntrades respondenten till att sa exakt som maojligt beskriva hur de
kanner och upplever amnet samt hur de beter sig i vissa specifika situationer. Under intervjun
lyssnade forfattarna aktivt pa vad respondenten berdtta och var dven uppmarksamma pa hur
det sades. Engangemang och intresse for respondenten visades under hela intervjun just for
att uppmuntra respondenten till att fortsatta deras beskrivning av @mnet.

Intervjufragorna som stalldes till ledaren var andra fragor an de som stalldes till medarbetarna
eftersom ledaren har en annan synvinkel pa @mnet. Dessa fragor var dven anpassade till att fa
sa grundliga svar som mojligt trots att intervjun skedde via e-mail. Respondenten fick borja
med att svara pa fragor om hur sjalva incitamentsystemet ar uppbyggt samt varfor de har valt
att mata just de malen som é&r uppsatta. Dessa fragor stilldes for att fa sa mycket
bakgrundsinformation till studien som mojligt. Fragorna 6vergick sedan till varfor de har valt
att infora incitamentsystemet. Avslutningsvis stélldes fragor angaende hur ledaren upplever
att incitamentsystem har mottagits av medarbetarna.

2.5.3 Ovrig data

Vidare bestar sekundardatan av vetenskapliga artiklar och bocker. Bockerna har lanats pa
universitetsbiblioteket vid handelshogskolan i Goteborg. Artiklar har hamtats fran Google
Scholar och fran artikeldatabasen pa universitetshiblioteket vid handelshdgskolan i Goteborg.
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2.6 Dataanalys

Alla intervjuer spelades in, detta &r ett bra hjalpmedel for att battra pa minnet, gora tolkningar
i efterhand samt for mojligheten till att kunna lyssna igenom intervjuerna upprepade ganger.
Sedan transkriberades alla intervjuer for att underlatta vid analyserandet av datan samt for att
kunna gora en sa noggrann analys av materialet som mojligt (Bryman & Bell, 2013).
Transkriberingen gjorde att det pa ett enklare satt gick att urskilja vem av respondenterna som
hade sagt vad under intervjuerna. Det gjorde ocksa att det blev enklare att plocka ut de citat
som valdes att anvandas i empirin. Nar den insamlade datan fran intervjuerna skulle
analyseras gjordes en gemensam genomgang av all data. Gemensamt diskuterades de monster
som kunde identifieras i respondenternas svar. Vid genomgangen av datan fanns hela tiden
forskningsfragan med i bakhuvudet for att pa sa sétt sékerstalla att fokus lag pa den.

2.7 Empirisk forankring

| en kvalitativ studie &r det viktigt att gora en beddmning av hur pass hdg trovardigheten ar i
studien (Bryman & Bell, 2013). Tillforlitligheten i denna studien &r svar att bedéma. For att
fa en sa bra tillforlitlighet som majligt grundar sig denna fallstudie pa litteratur och artiklar
som anses utgivna av erkanda teoretiker. Vidare grundas empirin pa intervjuer som vi anser
vara tillforlitliga. Overforbarheten i fallstudien kan anses svag da det enbart &r ett foretag som
har undersokts i den valda branschen. For att studien skulle fa en stérre 6verforbarhet hade
med fordel fler foretag i samma bransch kunnat undersokas. Detta var inte mojligt pa grund
av att det var ett visst antal veckor som kunde laggas pa studien och darmed fanns det en
tidsbegransning i undersokandet. Darfor har inte nagra generella slutsatser kunnat goras utan
de slutsatser som kommer presenteras ar baserade pa empirin fran just det foretag som har
undersokts. Palitligheten anses vara god i studien da den innehaller detaljerad information om
varje steg i undersokningsprocessen. Ledaren pa det undersokta foretaget kommer att fa en
kopia pa studien. Genom att ledaren granskar den okar det palitlighet i studien (Bryman &
Bell, 2013). Eftersom det finns en risk att forfattarnas personliga varderingar paverkar
utforandet och resultatet i en studie har férfattarna under hela studieprocessen haft en 6ppen
dialog for att i sa stor utstrackning som majligt halla en objektiv syn pa amnet (Bryman &
Bell, 2013).

2.8 Metodkritik

Eftersom alla intervjuer ar anonymiserade skulle trovardigheten i studien kunna ifragaséttas.
Daremot gjordes bedémningen att det hade funnits en risk att manga personer skulle valja att
avsta intervju om de inte blev lovade anonymitet. Det fanns dven en risk att de personer som
intervjuades inte skulle vaga ge lika transparenta svar som nar de fick vara anonyma. Vidare
gjordes darfor bedémningen att tillrackligt med data hade formodligen inte kunnat samlas in
om intervjuerna inte hade gjorts anonymt.
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3. Teorli

Begreppen motivation och incitamentsystem kommer att redogtras for i denna del.
Vasentliga teorier kommer att beskrivas for att forklara vilka variabler som motiverar och
anvands for att belona anstéllda. De beskrivna variablerna kommer sedan att sammanfattas i
analyskapitlet.

3.1 Vad ar motivation?

Gellerman (1995) menar pa att motivation ar konsten att hjalpa manniskor att fa dem att
fokusera sina tankar och sin energi pa att vara sa effektiv som majligt. Som chef, bér man
dagligen motivera sina anstallda, samt ta hansyn till att det finns individuella behov, att alla
motiveras olika. Dock finns det ingen motivationsteknik som fungerar pa alla, da alla ar
olika. Motivation innebar att skapa forutsattningar som tillater var och en att utfora sitt arbete
pa ett bra satt.

Abrahamsson och Andersson (2005) menar pa att motivation kan sagas vara hur en individs
beteende uppstar, uppratthalls och avslutas. Motivation uppstar som ett samspel mellan
individ och situation. Ser man pa vad som paverkar en individs beteende, spelar bade motiv
och vérderingar in. En individs varderingar ar relaterade till vilka motiven ar. Dock sa ar det
en skillnad mellan varderingar som en individ har och vad man tror pa och de motiv som ger
energi till ett beteende.

3.2 Varfor anvander sig foretag av incitamentsystem?

Svensson (2001) skriver att foretag anvinder sig av incitamentsystem som en form av
motivationsteknik. Beloningar har tendensen att tillfredsstialla manniskors behov av att bli
uppmirksammade och kinna att de ar betydelsefulla i sin roll pa foretaget. | stora drag ar
incitamentsystem till for att motivera den anstdllda till att prestera battre och att uppna
foretagets uppsatta mal. Det &r &ven ett sétt for foretaget att vara en attraktiv arbetsplats.

Enligt Arvidsson (2005) finns det tre syften for foretag att anvanda incitamentsystem. Forst
och framst anvéands det som ett styrmedel for att na foretagets uppsatta mal, for att styra
foretaget mot en 6kad produktivitet, samt att sdkerhetsstilla en okad effektivitet hos de
anstéllda. For det andra tar Arvidsson upp att det anvands som motivationsmedel for att
uppna ett onskvirt beteende hos de anstallda. For det tredje sa ér det ett effektivt sitt att
rekrytera och behalla kompetensen inom foretaget.

Arvidsson (2005) menar pa precis som Kerr (1975) att foretag som anvinder sig av ett
incitamentsystem betalar for att uppna ett visst beteende som de soker hos sina anstallda.
Genom incitamentsystem kan foretaget styra sina anstallda mot de beteende som de strivar
efter. Arvidsson (2005) menar pa att foretaget kan sjalv vilja att satta upp de mal som har en
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betydande paverkan pa de beteende de anstillda visar upp gentemot foretaget. For att
stimulera fram ett visst beteende ska beléningar baseras pa matt av prestationer. Dessa matt
kan antingen vara finansiella eller icke-finansiella och kan dven vara baserade pa en individs
prestationer eller teamprestationer. Kerr (1975) argumenterar for att féretag som anvéander sig
av incitamentsystem kan ridkna ut vad den anstéllda vérderar hogt. Nér detta dr gjort kan
foretaget bygga upp ett incitamentsystem som styr den anstillda mot de mal som foretaget
vill uppna.

3.3 Matsystem

Power (2004) anser att vart samhélle har blivit ett matsamhalle dar granskning, kontroll,
utvardering och olika slag av métning har blivit mer viktigt. En anledning till att matsystem
har blivit sa viktigt i dagens samhélle ar for att for foretag ska kunna f& fram data att visa for
allménheten eller dgare for att kunna bli legitima i sin verksamhet.

Power (2004) menar vidare att matsystem grundar sig i att vi vill kontrollera manniskor och
att méatsystem darfor &r ett slags maktutdvningsverktyg. Foretag kan inte utga ifran att deras
anstillda gor sitt allra bista och att de gar att lita pa fullt ut. Darfor bygger foretag in
kontrollsystem i sina organisatoriska processer for att kunna kontrollera sina anstéllda och fa
dem in i den riktning som de 6nskar. Power menar dven att i dagens samhalle ar det sa stora
krav pa att allt arbete ska vara sa effektivt sa mojligt. Detta gor att det stélls stora krav pa att
hela tiden utvardera alla processer pa ett foretag.

Power (2004) tar upp precis som Kerr (1975) att det ar viktigt for foretag att tdnka igenom
utformandet av ett méatsystem innan det implementeras eftersom matsystemet ar det som
kommer styra de anstélldas beteende. Power (2004) skriver att man vet att det som foretagen
valjer att mata ar de uppgifter som ocksa blir gjorda. Det ar oftast sa att de anstillda enbart
fokuserar pa de faktorer som mats istillet for sjélva arbetet som ska utforas.

Darfor ar det inte sékert att matningen visar den sanna bilden av de anstélldas arbete. Power
tar &ven upp hur viktigt det ar med ett samarbete mellan de som ska utvéardera och de som
utvérderas. De anstallda som ska utvarderas i matsystemet maste fa utrymme till att forbéattras
och léra sig.

3.4 Forutsattningar for att ett incitamentsystem ska fungera

Kerr (1975) riktar in sig pd dem som konstruerar incitamentsystem. Han skriver att eftersom
ett incitamentsystem styr de anstéllda i den riktningen som incitamentsystemet &r konstruerat
ar det oerhort viktigt att incitamentsystemet inte felkonstrueras av ledningen. Kerr (1975)
menar pa att det finns vissa punkter som ledningen maste ta hansyn till for att fa ett lyckat
incitamentsystem. Foretaget bor forst gora en undersokning om vad de anstéllda drivs av och
vad de varderar i sitt dagliga arbete. Pa detta sétt menar Kerr (1975) att foretaget kan utarbeta
ett incitamentsystem som passar de mal som foretaget anser vara viktigast samt det som deras
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anstéllda varderar hogt. Om foretaget enbart fokuserar pa det som de sjélva vérderar hogt och
inte tar hansyn till vad de anstallda varderar hogt kan det bidra till att de anstallda far en
negativ installning till incitamentsystemet. For att undvika denna negativa instélining hos de
anstéllda, ar det viktigt att utvarderingssystem konstrueras tillsammans med de anstallda och
att det dven finns utrymme for de anstéllda att utvardera och foérbéattra utvarderingssystemet
(Kerr, 1975). Kerr menar dven pa att granskningen av de anstéllda, styr de anstilldas
beteende och det pa sa satt ar viktigt att de anstéllda far vara med och paverka och att det &r
viktigt att ledningen litar pd medarbetarnas kompetens. Aven Crevani (2015) tar upp att det ar
viktigt att ledningen tanker pa att det oftast & de underordnade som besitter kunskapen och
att de inte ska underskatta asikter fran flera infallsvinklar. Det ar ett samspel mellan alla och
det &r viktigt att lata de anstéllda agera fritt och ta de beslut som de kan.

Aven Svensson (2001) tar upp att det finns vissa forutsittningar som maste uppnéas for att na
ett fungerande incitamentsystem. Forst och framst ar det viktigt att formulera tydliga mal for
den anstallde. Det ar dven betydelsefullt att f6lja upp resultat och graden av maluppfyllelse.
Poingen med att ha resultatuppfoljning ar att de som har uppnatt de goda resultaten
uppmirksammas. Vidare menar Svensson (2001) pa hur viktigt det &r att ledningen ligger
marke till de anstélldas prestationer och visar att de vardesitts, just for att de anstéllda ska
halla motivationen uppe. Det andra ar kundperspektivet. Det behovs identifierbara resultat for
att kunna faststilla storleken pa en resultatbonus. Oftast kan inte resultatet matas med
objektiva matt. Det ar oftast endast kunden som kan goéra en relevant bedémning nar det
kommer till vérdet av tjansten. Trovardigheten 6kar om det ar nagon utanfor foretaget som
gor denna bedomning.

Den tredje forutsattningen ar identifierbara resultat. For att en beloning ska kunna ga i kraft,
maste resultatet kunna identifieras och jamforas med malet. Om det ar svart att mita
resultatet med objektiva métt, ar det battre med en subjektiv bedomning av méluppfyllelsen.
Den fjarde forutsattningen ar att ha en kontinuerlig resultatdialog. Svensson (2001) forklarar
att foretag inte allt for ensidigt bor fokusera pa incitamentsystemet som ett instrument att
belona medarbetarna. For att fa medarbetarna mer engagerade och ett mer 6kat intresse for
foretagets resultat, ar det nodvandigt att skapa val fungerande rutiner for att informera de
anstéllda om resultatutfallet. Den femte forutsattningen som Svensson (2001) tar upp &r hur
nodvandigt det &r med en forankring bland medarbetarna. For att en beloning ska innebéra en
stimulans till utveckling av verksamheten, behovs det en god anknytning bland medarbetarna.
Det ar viktigt att de anstéllda forstar systemets syfte och hur det fungerar. Svensson (2001)
skriver precis som Kerr (1975) att resultatet bli bast om de anstéllda kénner sig delaktiga i hur
systemet har konstruerats.

3.5 Olika typer av beloningar

Arvidsson (2005) forklarar att incitamentsystem kan vara uppbyggda pa olika satt och variera
beroende pa vad det ar for foretag. En viss form av beloning kan vara avgorande for att
motivera och paverka den anstéllda som jobbar inom férsaljning, som &r aktuellt i detta fall.
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Vad den enskilde medarbetaren varderar som attraktivt beror pa faktorer som utbildning, 16n,
alder, utvecklingsmajligheter, familjesituation och arbetsuppgifter.

Hume (1995) tar upp att det finns olika typer av monetéra bel6ningar. Han tar upp begreppet
“performance related remuneration”, som innebér att ersédttning bestims utefter prestation.
Det finns olika former av ersattningar som ges ut till den anstallda efter resultat. 1 denna
studie &r det bonus som ar det mest relevanta och den beléning som kommer att undersokas.

Hume (1995) beskriver att bonus &r ett system dar den anstallda far en monetéar beléning efter
att ha uppnatt ett specifikt forutbestamt resultatmal. Detta mal ar oftast ett mal som foretaget
anser ar ett av de viktigaste, men kan ocksa vara ett viktigt mal for den anstéllde. Nar det
kommer till bonussystem ar det framsta syftet att skapa incitament for hoga insatser och
resultat. Detta ar oftast en produktiv och lénsam strategi for att motivera anstallda, da
bonusutbetalningar har ett klart samband med de kvantitativa och kvalitativa aspekter av
grupp eller individuella prestationer.

Arvidsson (2005) menar pa att monetdra och icke-monetara beloningar kan klassificeras
beroende pa anvandning av dem till inre och yttre beléningar. Yttre beléningar ir sidana som
pa nagot satt formedlas av nagon annan, detta kan t.ex. vara 16n, bonus eller vinstutdelning.
Medan inre beloningar uppstéar hos individen sjélv, det kan t.ex vara att individen upplever en
positiv kidnsla av att ha lyckats utféra en viss uppgift. Precis som Hedegaard Hein (2012) ar
inne pA med Herzberg motivationsfaktorer dar han beskriver att det inte behévs nagon
paverkan eller atgard fran nagon annan for att individen ska uppleva en inre beléning. Enligt
Arvidsson (2005) kan foretaget skapa forutsattningar for inre beloningar genom arbetssitt,
kultur och ledarskap. Dessa faktorer ar det som Herzberg kallar for hygienfaktorer i sin teori
enligt Hedegaard Hein (2012).

Hedegaard Hein (2012) presenterar Frederick Herzbergs tvafaktorsteori dar han beskriver att
det finns tva olika motivationsfaktorer som maste skiljas pa. Den forsta ar hygienfaktorer och
den andra &r motivationsfaktorer, dessa tva liknar Arvidssons (2005) uppdelning av yttre
respeptive inre motivationsfaktorer som beskrivs ovan. Hygienfaktorerna ar kopplade till de
aspekter runt omkring sjélva arbetet, faktorer som indirekt ar kopplade till arbetet tex. 16n och
sjélva arbetsmiljon (Hedegaard Hein, 2012). Dessa behov antas behdva vara uppfyllda for att
individen ska ha en grundlaggande trivsel och inte kdnna nagot missnoje. Dessa faktorer kan
liknas med det som Arvidsson (2005) kallar for yttre faktorer. Dock behdver det
nodvandigtvis inte betyda att individen blir mer motiverad om dessa &r uppfyllda utan det &r
enbart en saknad av dessa som medfor en lagre motivation hos individen (Hedegaard Hein,
2012). Motivationsfaktorerna &r istallet kopplade till sjalva arbetsuppgiften och kommer
inifran individen. Faktorer som att sjalva arbetsuppgiften anses vara rolig, intressant och
bidragande till individens personliga utveckling enligt Hedegaard Hein (2012). Dessa
faktorer kan liknas med det som Arvidsson (2005) kallar for inre faktorer. Det finns alltsa
flera likheter mellan de tva presenterade teorierna och genom en gemensam modell kan dessa
koppla samman Maslows behovspyramid med Herzbergs tvafaktorsteori (Hedegaard Hein,
2012).
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Hedegaard Hein (2012) beskriver att Maslows behovsteori gar ut pa att de grundlaggande
behoven forst maste tillfredsstallas innan det ar mojligt att ga vidare till nasta steg i
behovspyramiden. Manniskans behov delas in i fem olika steg som &r grundldggande
fysiologiska behov, trygghetsbehov, sociala behov, behov av sjalvuppskattning och behov av
sjalvforverkligande.

Behov av
sjalvforverkligande
Na sin fulla potential
Behov av uppskattning

kdnna sig sedd, uppskattad

Sociala behov

Familj, partner, kollegor
Trygghetsbehov
Sdkerhet, stabilitet
Fysiologiska behov
Mat, vatten, kldder, sovplats

Figur 2. Egen bild av Maslows behovstrappa.

Rynes, Gehart och Minette (2004) tar upp att det finns en majoritet inom human resource
forskningen som tror att den inre beloningen ar viktigast hos medarbetaren snarare én de yttre
faktorerna. De tar sedan upp varfor resultaten pekar pa att de inre faktorerna varderas hogre
just for att fenomen som kallas for “socially desirable responding”. Det ar sociala normer
som styr i undersokningar, da det kan kiannas oacceptabelt for medarbetaren att svara att
I6nen ar viktig, snarare &n att svara att ett utmanande arbete bidrar till motivation. Tvartom
vad dessa svar tyder pa, finns det forskning som pavisar att det faktiskt ar Ionen som ar den
viktigaste motivationsfaktorn. Rynes, Gehart och Minette (2004) menar pa att anledningen
till att I6nen &r sa pass viktig, ar just for att det ar den drivande faktorn och nyckeln till att na
andra atraviarda saker. Med hjélp av en hog inkomst kan individens sociala status och
sjalvsakerhet oka.

3.6 Effekter av incitamentsystem

Kerr (1975) tar upp att det inte ar sakert att incitamentsystem endast fér med sig positiva
effekter. Han menar att det finns en risk att medarbetaren ignorerar de normer som finns, just
for att kunna uppna malen och ddrmed fa sin bonus. Kerr (1975) forklarar att det finns en risk
att det blir ett for stort fokus pa det som mats, vilket gor att de anstillda endast fokuserar pa
att fa ett sa bra resultat som mojligt i matningen, snarare an att gora sitt arbete sa bra som
mojligt. De anstéllda hittar olika satt att hantera métningen eller att komma runt den for att
uppna ett sa bra resultat som mojligt i matningen. Power (2004) betonar att de anstillda kan
visa upp ett valdigt bra resultat i matningen men det behéver da egentligen inte betyda att de
har utfort arbetet pa ett effektivt eller korrekt sitt. S& matsystem behover inte alltid gora sé att
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de anstéllda blir mer effektiva utan det kan leda till att de enbart blir mer effektiva pa just
matpunkterna. Kerr (1975) menar att darfor spelar varderingarna om att man vill vara en god
manniska in till en stor del for att ett beloningssystem ska kunna fungera.

Kerr (1975) skriver precis som Power (2004) att det ar viktigt att komma ihag att ofta kan
vissa delar av en aktivitet vara vildigt lattillgangligt fér matning medan andra delar mer svéra
att komma at. Detta ar ett vanligt problem i olika matsystem vilket kan leda till att det blir ett
overdrivet fokus pa just de faktorer som ar litta att mata, men egentligen ar det kanske inte
just dessa faktorer som ar de mest intressanta i organisationen.

3.7 Teorikritik

Delar av den utvalda teorin kan anses vara av det aldre slaget. Forfattarna &r medvetna om att
det ar énskvart att anvanda en mer aktuell och nyare forskning i en sddan har studie. Men da
studien inte enbart baseras pa aldre teorier utan dven innehdller nyare sa anses relevansen ha
sékerstallts i studien.
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4. Empiri

| detta kapitel kommer empirin som samlades in genom de intervjuer som gjordes att
presenteras. FOrst kommer incitamentsystemets uppbyggnad forklaras for att sedan ga vidare
till hur respondenterna upplever incitamentsystemet.

4.1 Foretagsbeskrivning

| denna studie kommer ett nyligen infort incitamentsystem pa ett foretag att undersokas.
Foretaget som undersoks ar ett relativt stort foretag i forsakringsbranschen. Fokus &ar pa
foretagets kundtjénst - och forsaljningsavdelning. Incitamentsystemet infordes i januari 2018
och ar darmed relativt nytt. Syftet med denna undersdkning &r att se hur inférandet av
incitamentsystemet har paverkat medarbetarna pa foretaget. Fokus kommer vara pa att se hur
inforandet av incitamentsystemet har paverkat medarbetarnas motivation.

Intervjuer har gjorts med atta personer som arbetar pa tva olika kontor inom foretaget i
Goteborgs kommun samt en ledare som har varit med och utformat incitamentsystemet.
Personerna jobbar alla som forsékringsradgivare for privatkunder. Vissa av personerna jobbar
pa kundcenter dar de i huvudsak tar inkommande samtal medan andra sitter pa kontor dar
aven spontana kundbesOk ska tas om hand parallellt med de inkommande samtalen.
Respondent H jobbar dven med bankarenden. Respondenterna har arbetat pa sina positioner
olika lange. De flesta har jobbat dar 1 ar eller mindre medan personen som jobbat dar langst
har varit dar i 6 ar. De flesta av respondenterna har nagon form av utbildning, vissa har
utbildning fran universitet eller yrkeshogskola, medan andra har foretagets egna interna
utbildningar. Vi har intervjuat personer i varierande aldrar i spannet mellan 23-45 ar. Déar
halften ar kvinnor och halften man. Vi har utgatt ifran att stalla samma fragor till
respondenterna, men det kan variera lite sinsemellan da samtalen kan ha fort in oss pa olika
spar.

4.2 Incitamentsystemets uppbyggnad

Incitamentsystemet ar uppbyggt i fyra olika steg dar det finns specifika mal som ska uppnas
for att den anstéllda ska fa en l6neforhéjning. Denna l6neforhdjning ligger pa 2500 kr extra
varje manad och kommer att ligga kvar som 16n i framtiden. Det forsta malet som den
anstallda ska uppna ar en viss forséljning av forsakringar. Sedan innan har de anstallda ett
mal inom forséljning, men for att na malen for att fa loneférhdjning behdver de sélja 110% av
sin budget. Det andra steget ar redo-tid, den anstéllde behdver sitta redo vid telefonen 4,5
timmar per dag for att ta emot inkommande samtal fran kunder. Det tredje malet som ska
uppnas ar NKI, detta &r vad kunden tycker om servicen som de fatt vid samtalet. Kunden kan
valja att satta betyg mellan 1-5, dar 1 &r daligt och 5 ar mycket bra. Har ska de anstéllda
uppna 93% av kundndjdheten. Det fjarde malet ar missade samtal déar den anstéllda inte far
missa mer dn 5% av inkommande samtal. Om samtliga mal uppnas far den anstallda en bonus
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i form av en l6neforhdjning pa 2500 kr i manaden. Loneforhdjningen far sedan behallas alla
kommande ar.

De fyra olika malen i incitamentsystemet ar alltsa foljande
1. Forsaljningsmal dar de ska uppna 110% av forsaljningsbudgeten.
2. Redo-tid dar de maste vara inloggade redo for samtal pa telefon totalt 4,5h per dag.
3. Nojd kund index (NKI) dér de maste komma upp i 93% kundndjdhet.
4. Missade samtal dar de inte far missa mer dn 5% av inkommande samtal.

4.3 Incitamentsystemets syfte

En intervju med en av cheferna som har varit med och utvecklat incitamentsystemet fran start
har genomforts. Incitamentsystemet har tagits fram och utformats av personer pa foretaget
och &r inte inkopt externt. Pa fragan varfor man valde just att fokusera pa dessa omraden som
mal i incitamentsystemet. Berattade han att det ar just dessa omraden som ar viktigast i
arbetsrollen inom kundtjanst samt att det ar dessa omraden som den anstallda framst kan
utvecklas inom. Han berattar under intervjun att den framsta faktorn till att man har valt att
satta in detta systemet ar att framst for att halla kvar kompetensen inom foretaget en langre
tid. Vidare berattar han att de pa foretaget har kant av att medarbetarna inte ar kvar en langre
tid utan ser det som en ingang till foretaget for att sedan kunna arbeta sig uppat i foretaget.
Det ska ocksa framsta som en “morot” for medarbetarna, s att de ska prestera béttre och for
att visa att hart arbete ska l6na sig.

“Den firdmsta faktorn till varfor ett incitamentsystem har satts in, ar pa grund utav att vi har
haft en hog personalomsattning de senaste aren. Vi vill halla kvar kompetensen inom
foretaget och det vill vi forsoka att gora med hjdlp av incitamentsystemet.”

Vi staller aven fradgan om de har sett nagon forandring sedan incitamentsystemet inférdes och
det har dem. Alla omraden som mats har blivit forbattrade. Prestationerna har hojts samt att
samtliga punkter har fatt ett storre fokus hos medarbetarna. Foretaget har ocksa markt av en
lagre personalomsattning. En fraga om hur incitamentsystemet har blivit bemdétt av
medarbetarna stélls, svaret blir att det mest har blivit bem6tt med positiv kritik. De flesta
tycker att det &r bra att det finns en mojlighet att paverka sin 16n om man gor en bra
prestation, medan det finns ett fatal som kanner en typ av stress och inte drivs av denna typ
av “morot”. Ledningen tar in asikter frin medarbetarna under aret, om hur de kan foréndras
till nasta ar. Dock sa kommer det inte finnas nagot utrymme for medarbetarna att fa vara med
och paverka eventuella forandringar av incitamentsystemet till nasta ar. Ledningen ser dock
over incitamentsystemet varje ar for att se om det &r nagot som behdver forandras. Tanken ar
att incitamentsystemet ska finnas kvar aven néasta ar.

“Vi fick inte vara med att paverka eller ge feedback fran bérjan utan nér dom

presenterade den for oss sa var den redan klar. Da gick dom ut med att den &r valdigt
fyrkantig och vi vet om det. Men det &r det enda séttet for oss att fa igenom den. ”
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Enligt respondent J har medarbetarna inte fatt vara med att paverka incitamentsystemets
uppbyggnad, utan nér informationen gick ut om incitamentsystemet var det redan utformat
och klart. Detta berattar manga av respondenterna har varit en stressfaktor, da de inte var
beredda pa en forandring i deras arbete och inte heller hade tid att forbereda sig pa denna
forandring. Respondent J beréttar vidare att det inte heller har funnit utrymme till att ge
feedback om incitamentsystemet annu, men att det skulle vara uppskattat fran de anstalldas
sida att fa vara med och paverka.

4.4 Arbetsmiljo

Vi borjade med att fraga respondenterna angaende arbetsmiljo och trivsel, samt hur de
uppfattar arbetsplatsen, sina chefer och arbetskamrater. Samtliga respondenter menar pa att
de trivs pa arbetsplatsen, vilket &r en av de storsta bidragande faktorerna till varfor de valjer
att arbeta kvar. Respondenterna k&nner ett positivt band till sina arbetskamrater och betraktar
dven manga utav dem som vanner. Uppfattningen vi bildade oss ar att de har en bra
gemenskap pa arbetsplatsen och det rader en god foretagskultur runt om pa hela foretaget. De
flesta av respondenterna kanner sig stolta Over att arbeta pa foretaget, da foretaget har ett
prestigefyllt rykte. De &r aven genuint intresserade av sitt arbete och stimuleras av sina
arbetsuppgifter. Respondenterna som vi har intervjuat har olika chefer, de flesta k&nde att de
har ett gott fortroende till sin chef.

4.6 Respondenterna om motivation

Medarbetaren har mal att strava efter och nar de malen kommer de att fa en bonus. Under
intervjuerna fick vi en forstaelse om att ndgon slags motivation ar viktigt for respondenterna,
bade inre motivation och yttre motivation. | intervjuerna fragade vi alla respondenterna vad
det & som driver dem i deras dagliga arbete. Alla respondenterna beréttade att de alla i
grunden har en inre motivation, da de bland annat drivs utav att géra kunder nojda.

“Jag har ett inre driv, jag tycker inte att det dir kul att ga till ett jobb om man inte ser
det som en utmaning for sig sjdlv. Sa jag har inre mal.”

De drivs av att vilja utfora sitt jobb sd bra som mojligt. Somliga tycker att den inre
motivationen var tillracklig for att utfora sitt jobb pa basta mojliga satt. Medan andra tycker
att den inre motivationen ar grunden men en extra morot i form av en beldning ger
motivationen den extra energin till att géra ett &nnu battre jobb.

“Jag har alltid en inre motivation eftersom jag vill kldttra i organisationen och det

gor du inte genom att ligga i bottenskiktet sa den motivationen finns alltid dar. Sa da
kanske man far vara har i nagra ar for att invanta att en position blir ledig. Och for
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att da orka vara kvar och prestera sa ar det ju bra med en 6vrig morot som en
pengamorot.”

Respondent E tycker att incitamentsystemet gor att han orkade halla energin uppe pa ett annat
sétt och att han orkar kdmpa mer i varje saljsamtal, medan respondent D kande tvartom, hon
motiveras inte alls av incitamentsystemet utan det blev istdllet en negativ stress, en kansla
som &ven togs med hem efter arbetet enligt henne.

“Jag triggas inte alls av den, den far mig att md daligt och jag tar dven med mig den
kanslan hem efter jobbet. Nar man kommer hem sa kénner man en besvikelse om man
inte hade tillrickligt med redo tid den dagen.”

Det uppkommer under nagra intervjuer att respondenterna tycker att det ar svart att halla
motivationen uppe under hela perioden eftersom att malen méts Gver ett helt ar. Manga tycker
att det skulle vara mer motiverande om det var uppdelat i delmal istallet. Respondent B
berattar att hon tycker att incitamentsystemet kanns som en for lang process innan man far se
det slutgiltiga resultatet. Medan respondent E tycker tvartom, att det var mer motiverande nér
malet méats dver hela aret for att da kanna att det inte gjorde sd mycket om han hade en lite
samre manad utan da kunde han bli motiverad av det och kénna att han fick kraft att kimpa
lite extra kommande manader istallet.

“Jag tror nog att det dir bra pd ett vis, men jag tror inte att man ska ett sa stort mal
som vi har idag, utan for min del hade det varit battre med sma delmal. Det hade nog
fatt mig att kanna mig mer bekvam i arbetet samt att jag blir mer triggad. Ett helt blir
en sa lang process, vilket gor att det blir for mycket fokus pa lonetrappan och att det

>

blir mer pdfrestande.’

Respondent G tycker att inforandet av incitamentsystemet inte paverkar motivationen
speciellt mycket da hon anser att hon redan gor sitt allra basta och blev pa sa satt inte mer
motiverad av den. Hon beréttar vidare att hon jobbar pd som vanligt och om malen nas ser
hon bara det som ett plus. Respondent F tycker att pengar som morot ar en bra motivation for
att prestera battre. Han tycker att en hel manadslon extra varje ar ar en sa pass stor skillnad att
det &r vart att arbeta extra hart. Daremot tycker inte respondent A att den extra summan pa
I6nen var tillracklig for att han skulle k&nna att det var vért det extra arbete som kravdes.
Under intervjuerna verkar det som att medarbetarna som befinner sig i det yngre
aldersspannet ser pengar som en bra morot medan medarbetarna i det aldre aldersspannet inte
tycker att pengar ar en tillrdcklig motivationsfaktor.

“Jag forsoker alltid gora mitt jobb sa bra jag kan. Men pengar som morot det spelar
ju alltid in. Sa det &r klart man vill ju gora det for att fa mer pengar. Jag triggas av

det, eftersom det ocksa dr en sa stor skillnad i I6nen.”

Nar vi fragar respondenterna om de skulle kunna motiveras mer av andra typer av beloningar
svarade nagra att de upplever att de blir mer motiverade av sma bel6ningar som sker veckovis
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eller manadsvis. Respondent D beréttar att de pa arbetsplatsen ibland har veckomal dar de
kan vinna smasaker som biobiljetter eller andra formanliga saker. Hon berattar att sadana
icke-monetéra vinster kan hon motiveras véldigt mycket av just for att det inte k&nns
overmaktigt att lyckas na malet. Malet i dessa fallen kan vara ett visst antal nytecknade
forsakringar just den veckan eller antal sélj pa en specifik forsakring som foretaget vill
fokusera lite extra pa just den perioden.

4.7 Uppfattningar om incitamentsystemet

Incitamentsystemet har funnits i foretaget i mindre &n ett ar och det finns manga olika
uppfattningar angaendet det hos de anstillda. Under de intervjuer som har gjorts har
respondenternas uppfattning om det nya incitamentsystemet visat sig vara mycket
individuellt. Uppfattningarna verkar skilja sig at mycket beroende pa ifall respondenten
jobbar pad kundcenter eller kontor dar de kan ta emot besok fran kunder. Respondent A
berattar att de flesta pa avdelningen ar Gverens om att incitamentsystemet sattes in valdigt
plotsligt fran ledningens sida. Informationen kom ut relativt tatt inpa att implementering av
incitamentsystemet genomfordes. De fick reda pa i mars 2018 att ett incitamentsystem skulle
inféras och att matningarna skulle goras fran januari 2018. Detta betyder att tre manaders
matning skedde utan de anstalldas vetskap.

“Nej det var bara att gilla liiget. Vi fick reda pd det ena dagen och sd drog det igang
andra dagen. Vi fick reda pd det pad en fokusdag.”

Respondent B beréattar dock att de mal som mats i incitamentsystemet alltid har varit viktiga
och funnits pa arbetsplatsen, men att de inte har matts i samma utstrackning som nu. Hon
menar att detta kan vara en anledning till att de inte fick sa mycket information om inférandet
av incitamentsystemet utan att ledningen kanske tog for givet att de anstdllda redan
fokuserade pa dessa faktorerna i sitt dagliga arbete.

“Man dr mer medveten om att den finns och malen som finns. Dom fanns innan pa
samma satt, men dom &ar hogre nu. Vilket betyder att man jobbar mer med dom malen
som finns. Sen kanske man inte gér nagon speciell skillnad i arbetsuppgifterna, men
man ar mer medveten om att dom finns dar. ”

Respondenternas uppfattningar om att ett incitamentsystem sattes in varierar mycket fran
person till person. Uppfattningen som vi har fatt med hjalp utav intervjuerna &r att de som
inte tar emot nagra spontana besok pa kontor, & mer positiva till incitamentsystemet an de
som aven far lagga sin arbetstid pa de kunder som valjer att komma in till ett kontor istéllet
for att ringa in. Detta pa grund av att tiden som den anstéllde lagger pa att hjélpa en kund som
kommer in pa kontoret mats inte alls, vilket det gor nar de hjalper kunder via telefon.
Respondenterna tydliggor att det betyder att den tiden som de lagger pa kunder i kassan, hade
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de istallet kunnat lagga pa telefonen, eftersom att det &r just dar som de blir matta.
Respondent C kénner att han har borjat prioritera annorlunda nér det kommer till just detta
omrade for att nd de méatningarna som kréavs for att na malen, detta har lett till att inte lika
mycket omsorg laggs pa de moten som sker inne pa kontoret med kunder. De kunder som
kommer in pa kontoret far darfor inte den uppméarksamhet som de fortjanar och som de fick
tidigare innan incitamentsystemet infordes.

“Jag kdnner att i de besék som vi har inne pad kontoret ger jag inte riktigt den hjdlp

som kunden egentligen fortjanar. Man kénner av ganska sa snabbt om det inte ar en

kund som vill teckna en forsakring och da vill jag bli av med den kunden ganska sa
snabbt for att kunna logga pd mig pa telefonen istdllet.”

Detta scenario star dock inte alla medarbetare infor, da inte alla tar kunder som kommer in pa
kontoret. Anstéallda som inte tar kundbesok pa kontoret, ar inte alls stressade pa samma sétt
som de anstéllda som tar kundbesoken. Detta berattar &ven en respondent under intervjun.
Respondent C berattade att incitamentsystemet gor att hans fokus hamnar pa de faktorerna
som mats. Vidare beréttar han att detta leder till att forbattring sker i vissa arbetsuppgifter
medan andra arbetsuppgifter tyvarr blir samre. Respondent F tycker att han forséker gora sa
bra som mojligt dven i de mal som inte mats men haller &nda med om att att det storsta
fokuset ar pa just de faktorer som mats.

Eftersom det har blivit en viss forandring i arbetet fragade vi respondenterna om det har blivit
skillnad i gruppen efter inforandet av incitamentsystemet, samtliga respondenter tyckte att det
har blivit en skillnad i sammanhallningen. De upplever att tidigare jobbade de mer som ett
team pa arbetsplatsen medan nu har det blivit mer egoism och att alla & mer fokuserade pa
att det ska ga bra for en sjalv. Detta ar nagot som majoriteten av medarbetarna ar missndjda
over, dd manga anser att de bade trivs och jobbar battre som ett team.

“Lite mer egoism. Det har mdrkts ganska mycket runt omkring. Tidigare brydde sig
inte folk om nagon rakade teckna en forsakring som egentligen var nagon annans. Nu
dr man mer noga med “min”" och “din” forsdkring. Det har varit mycket snack om att

’

folk har snott varandras forsdkringar.’

Nagot annat som har férandrats sedan incitamentsystemet infordes ar att det har blivit mer
diskussioner om att folk har “tagit” varandras silj. Detta eftersom en del av maétningen
baseras pa antal nytecknade forsidkringar. Dérfor har det nu blivit mer fokus pa “min” och
“din” forsdkring eftersom alla vill samla s4 manga nyteckningar som mdjligt. Tidigare
upplevde de anstéllda att det inte spelade sa stor roll om nagon rakade teckna en forsakring
som egentligen inte var deras medan nu ar det otroligt viktigt att bara ta det som faktiskt ar
ens egna. Detta anser manga av respondenterna ar en anledning till varfor arbetet har blivit
mer individuellt &n vad det har varit innan. Manga tycker att det har lett till att det sociala
utbytet med kollegorna inte langre &r lika sjalvklart som det var innan. Respondent D berattar
att innan var det en mer avslappnad kansla pa arbetsplatsen, medan nu har den forandrats
ganska sa drastiskt. Nu tar man inte langre de raster tillsammans som man gjorde innan, utan
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man véljer att samlas lite snabbt runt om ett skrivbord och tar en kort rast dar istéllet for att
ga ivag till personalrummet och ta en riktig rast. Det sociala utbytet med kollegorna
forsvinner allt mer och mer och det k&nns som att man arbetar endast for sig sjalv. Hon
beréttar vidare att detta ha gjort att hon inte langre kdnner sig som en medarbetare, utan hon
kanner sig mer som en robot. Man blir inte sedd pa samma satt som man blev innan.

“Svart att sdga. Jag forsoker jobba likadant. Men det kan ju vara att man pratar inte lika
mycket med sina kollegor. Sma grejor som &r trevligt som man helst vill gra men inte kan
gora langre for att man har inte rad/tid att gora det eftersom man vill na sin férséljning och
sin redo tid varje dag. Man vill vara pa-loggad pa telefon och inte sta och prata med
kollegor.”

En annan faktor som uppmarksammades var att nar medarbetarna behéver vara ivag pa andra
projekt som de ar delaktiga i inom foretaget tas inte den tiden hansyn till i matningen. Ar
medarbetarna borta fran sitt dagliga arbete for att delta i ett projekt eller jobba fackligt sa dras
inte de timmarna bort fran matningen. Utan da far de antingen jobba ikapp denna tiden eller
sa ar det forlorad tid. Nagot som heller inte tas hansyn till i matningen ar nar nyanstallda
kommer och ska fa upplarning. Utan detta blir da forlorad tid fér den personen som maste
lara upp den nyanstéllda. Respondent B berdttar att detta har lett till att de inte tar in lika
manga praktikanter langre, vilket hon séger &r synd da de gar miste om ny kompetens. Det
kan &ven leda till att de som kommer nya in i foretaget inte heller k&nner sig lika valkomna
eftersom det det kan upplevas att de andra medarbetarna inte har tid att lara upp de nya pa ett
grundligt satt.

“Men med nya som kommer in kan jag kdnna att det har blivit en skillnad, man
tjafsar lite vem som ska lara upp den nya, eftersom det paverkar oss negativt och vara
matningar. Detta har lett till att vi har tackat nej till alla praktikanter forutom en.

’

Vilket dr synd, eftersom vi inte far in ny kompetens.’

Nagot som framkommer under intervjuerna ar att det inte heller tas hansyn till om de
anstéllda ar hemma fran arbetet pa grund av sjukdom. Detta har gjort att medarbetare har gatt
till jobbet med forkylningar och feber, just for att de inte vill vara hemma och “slésa” bort
tid, nar de hade kunnat befinna sig pa jobbet och kunna gora bra forsaljningar istallet. Under
intervjuerna har vi forstatt att detta ar en punkt i incitamentsystemet som medarbetarna tycker
ska forandras, att fa daligt samvete av att vara hemma i sjukdom ska inte behova ske pa en
arbetsplats. Respondent E trycker extra pa denna punkt da han menar att det skulle vara
trakigt att misslyckas att na malet just for att man har legat hemma i sjukdom.

“Forrforra veckan sa gick jag hdr och hostade och hade feber, kikade medicin och
var egentligen ganska nere men da var det bara att bita ihop. Men vill jag vara
hemma en vecka och kanske forlora 30 000kr pa det? Nej, da hostar jag hellre lite

grann.”
Malen som finns i incitamentsystemet, dr hogre dn de “normala” mélen som ska nds. Ménga

utav respondenterna tycker att malen i incitamentsystemet ar satta for hogt. De berattar att det
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inte racker med att nd 100% av malen utan det ar 110% som ska nas for att fa ta del av
bonusen. Respondent G berattar att detta gjorde att redan fran bdrjan uppkom kanslan att det
var for svart for att det skulle vara vart att kdampa for det. Under intervjuerna sa fick vi
uppfattningen att dessa hoga malen har skapat en stress hos manga av respondenterna da
manga kanner att de inte har gjort ett tillrackligt bra jobb om de inte nar upp till malen. Detta
har gjort att de inte kanner sig lika bra pa sitt jobb langre. Respondent G beréttar vidare att
aven om de inte skulle na upp till malen som finns i incitamentsystemet sa ar det viktigt att
komma ihag att de gor egentligen ett tillrackligt bra jobb om de bara nar upp till de
grundlaggande malen som &r utanfor incitamentsystemet. Det ar latt att detta gloms bort da
fokus pa gruppmaten och chefssamtal nastan enbart ar pa det nya incitamentsystemet.

“Hade det varit sd att man kdnde att malen var rimliga da hade jag nog triggats av
det mer. Men nu &r det sa hoga mal, vi mats pa allt. Jag gav upp denna ganska
snabbt.”

Samtidigt var det under flera intervjuer som respondenter berattar att de forsoker att arbeta pa
samma satt som de gjorde innan incitamentsystemet sattes in men att det hela tiden finns i
bakhuvudet under tiden som arbetet utfors. De anser inte att de arbetar pa ett annorlunda sétt,
utan & mer medvetna om malen och vad det & som maéts och att man ser det som en
mojlighet att fa en bonus for ett hardare arbete. Under flera av intervjuerna framgick det att
nagon form av bonus &r viktig for motivationen. Manga av respondenterna anser att
incitamentsystemet faktiskt ar ett bra satt for dem att prestera battre. Respondent E beréttar
att han kénner att det nu blir extra viktigt att hela tiden vara mer uppdaterad om de olika
villkoren i forsakringarna och vara mer palast om vilka forsakringar som faktiskt finns att
erbjuda de kunder som ringer in. Detta just for att alltid kunna méta kundernas behov i varje
saljsamtal och fa kunderna att kanna att de vill stanna kvar hos just detta foretaget.
Respondent C beréttar att han nu & mer motiverad till att faktiskt ta det extra samtalet som
han annars kanske inte hade brytt sig om. Han beréttar att detta gor att de faktiskt hjalper fler
kunder per dag vilket gynnar féretaget i slutdndan.

“Sen dessutom att du liir dig bredda mer, innan lonetrappan salde jag i princip inga
olycksfallsforsakringar for jag kunde det inte, och det var fa som fragade om det sa
da struntade jag i det istallet for jag tjanar inget pa det sa da fokuserade jag pa det
jag redan kunde istallet. Men nu ar varje salj viktigt sa da lar man sig att jag maste

’

kunna allting, jag maste kunna bredda till max.’

Alla pa avdelningen kan dagligen se varandras resultat i matningen sa alla verkar ha bra koll
pa vilka av kollegorna som kommer klara mélen eller inte. Aven cheferna ser medarbetarnas
resultat och foljer &ven dessa veckovis.

“Vi vet ju mycket vdl vilka som kommer nda malen och inte. Det dr inga hemliga
siffror. Vi kan se alla andras siffror ocksa. Jag vet ju vilka som kommer klara det och
vilka som ligger pa gransen vilket &r lite dumt egentligen. Det blir ju inte sa kul om
man ligger daligt till.”
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Detta gor att det kan sticka lite i Ggonen om man ser att en annan person har en bra vecka nar
det gar samre for en sjalv. Ungefar halften av respondenterna anser att det ar givande att félja
sin egen och andras utveckling. De respondenter som anser sig sjalva vara tavlingsinriktade
personer tycker att de far en bra “push” ndr de kan se hur hela avdelningen ligger till i
matningen. Men manga tycker ocksa att det kanns jobbigt da de till viss del kénner sig
Overvakade nar ens kollegor samt chefer standigt foljer ens prestationer. Respondenterna
berattar ocksa att det halls fokussamtal en gang per kvartal. Under dessa samtalen pratas det
nastan enbart om malen i incitamentsystemet och inte speciellt mycket om andra
arbetsuppgifter som &r utanfor det som mats i incitamentsystemet.
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5. Analys/Diskussion

| nedan kapitel kommer analysen presenteras. Den bestar av en diskussion som baseras pa
det som har tagits upp i empirin och teorin. De delar som anses vara mest relevanta for
denna studie styr analysen.

5.1 Arbetsmilj6

Arbetsmiljon ar en central faktor for att medarbetare ska trivas pa sin arbetsplats, saledes &r
det viktigt att denna tas i beaktande. I empirin kan vi uppmérksamma att medarbetarna
varderar en god arbetsmiljo samt relationen till sina kollegor valdigt hogt. Manga av
medarbetarna pa foretaget ar ndjda med sina kollegor och ser dem mer som vénner an
arbetskollegor. Detta paminner om det Heedgaard Hein (2012) tar upp om Hertzbergs
hygienfaktorer, déar faktorer som ar kopplade omkring sjélva arbetet ar viktiga att uppfylla,
varav det sociala ar en del av dessa, for att inte skapa missndje pa arbetsplatsen. Fran en
intervju med respondent D, framkommer det att relationen har férandrats med kollegorna
sedan incitamentsystemet infordes, da det inte langre finns rum for vardagliga samtal. Detta
har lett till att hon upplever en inre stress som inte har funnits déar innan. Som Heedgaard
Hein (2012) beskriver &r hygienfaktorer ett grundldggande krav, skulle dessa inte uppfylls
finns det en risk att medarbetaren kdnner missnéje. Vidare tar Heedgaard Hein (2012) upp att
arbetsmiljon &r ett viktigt steg i Maslows behovstrappa dar det sociala behovet hos
manniskan kommer pa steg tre. Precis som de flesta av respondenterna beréttar och som
ocksa namnts tidigare sa ar det sociala behovet nagot som varderas hogt. Att det sociala
behovet tillfredsstélls enligt behovstrappan ar med andra ord mycket relevant for att individen
i slutdndan ska kunna utveckla sin fulla potential (Heedgaard Hein, 2012).

5.3 Respondenterna om motivation

Fran det empiriska resultatet framgar det att samtliga respondenter dr dverens om att en inre
motivation &r viktig. De poangterar att det ar viktigt att sdtta upp utmaningar for sig sjalv
inom arbetet for att halla motivationen uppe, vilket ar just det som Arvidsson (2005)
beskriver, att inre beloning uppstar hos individen sjélv. Flera av respondenterna tar upp att de
ar genuint intresserade av sitt arbete samt att de stimuleras av sitt arbete genom att géra
kunder ndjda. Dock kan respondenternas svar genomsyras av den sociala normen som Rynes,
Gehart och Minette (2004) diskuterar dar de menar pa att individer som blir intervjuade
angaende motivation svarar att de drivs av inre motivation endast for att det ar socialt
oacceptabelt att svara att de drivs av andra yttre faktorer som exempelvis 16n eller bonus.
Detta kan vi dock inte konstatera, utan endast vara medvetna om att den risken finns.

Av intervjuerna att doma, kan vi dock se att vissa respondenter blir mer motiverade av

incitamentsystemet, medan andra endast ser det som en stressfaktor. Vilket pavisar att det
finns individuella behov nér det kommer till motivation, vilket ar det som Gellerman (1995)
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argumenterar for, dar han aven tar upp att det inte finns en motivationsteknik som fungerar pa
alla, vilket blir tydligt under intervjuerna. Under intervjuernas gang, framkom det dven att
manga av respondenterna motiveras av mindre monetéra beloningar. De upplevde att de blev
mer motiverade av veckomal dar uppnadda mal belénas med tex. biobiljetter. Hume (1995)
tar upp begreppet “performance related remuneration”, dar han diskuterar just monetira
ersattningar som bedéms efter resultat.

De allmanna kraven hos de intervjuade ar att de ska uppna ett visst procenttal inom vissa
specifika omraden som &r forsaljningsmal, redo-tid pa telefonen, néjd kund index och antal
missade samtal. | takt med intervjuerna framgar det att det inte ar sa manga av de anstéllda
som kommer att na upp till dessa mal, vilket i sin tur innebar att de inte kommer att fa ta del
av bonusen. Av intervjuerna att doma verkar detta bidra till att motivationen hos manga
medarbetare sjunker. Detta visar ett samband med det som Abrahamsson och Andersson
(2005) tar upp att motivation uppstar som ett samspel mellan en individ och en situation. Nar
det da uppstar situationer dar medarbetaren kanner gang pa gang att malen inte kommer
uppnas, kan det tillslut leda till att man inte langre motiveras av incitamentsystemet. Som
Heedgaard Hein (2012) skriver behdver medarbetarna uppna alla de grundlaggande behoven i
Maslows behovstrappa for att i sin tur kanna sjalvforverkligande, detta kommer dock inte ske
nar medarbetare aldrig kénner sig tillrackligt bra eller uppskattade, som &r steg fyra, nér de
inte nar upp till malen.Vilket i sin tur leder till att de inte nar upp till det sista steget,
sjalvforverkligande, dar det menas pa att medarbetaren nar sin fulla potential (Heedgaard
Hein, 2012).

5.4 Uppfattningar om incitamentsystemet

Att det finns olika uppfattningar om incitamentsystemet, rader det inget tvivel om. En tydlig
skillnad som uppkom under intervjuerna var att de respondenter som jobbar pa
forsaljningsavdelningen, &r mer positiva till incitamentsystemet &n de respondenter som
jobbar pa ett kontor dar spontanbesok fran kunder kommer in. De respondenter som ar
ansvariga for att ta emot besok fran kunder, har dven borjat prioritera arbetet pa ett annat satt,
de lagger inte lika mycket omsorg i de kunder som kommer in till kontoret. Utan de véljer
istallet att fokusera pa de omraden som mits i incitamentsystemet. Detta &r i linje med det
som Power (2004) skriver, att det &r viktigt att foretag tanker igenom hur de utformar ett
incitamentsystem, da det ar de faktorer som mats som de anstallda kommer att fokusera pa.
Aven Kerr (1975) tar upp vikten av att konstruera ett bra incitamentsystem, da det kommer
att styra de anstdllda i den specifika riktningen. Av intervjuerna att doma gar det att
konstatera att respondenterna har valt att i storsta utstrackning fokusera pa de faktorerna som
mats, vilket kan betyda att slutligen ger inte matningarna den sanna bilden av medarbetarnas
arbete vilket ligger i led med det som Power (2004) tydliggor.

Under intervjuernas gang framkommer det att matningen inom incitamentsystemet inte tar

hansyn till om medarbetarna ar hemma pa grund av sjukdom, utan detta ses som missad tid i
matningen. Respondenterna berattar att resultatet av detta har lett till att de gar till arbetet
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trots att de egentligen bor stanna hemma pa grund av sjukdom. Det framkommer aven att
bortfallen arbetstid pa grund av utbildning samt upplarning av nyanstéllda inte heller tas
hansyn till. Manga av respondenterna kanner att de far géra mycket for foretaget, men far inte
lika mycket tillbaka. Kerr (1975) tar just upp vikten med att konstruera incitamentsystem pa
ett korrekt satt, vilken vi kan se inte har gjorts i detta fall. Bade Crevani (2015) och Kerr
(1975) menar att avsaknaden av ett genomtdnkt incitamentsystem kan resultera i att de
anstallda far en negativ instillning till incitamentsystemet fran borjan vilket enligt var
undersokning verkar ha skett pa detta foretaget.

Det framkommer att alla medarbetare kan folja sin statistik varje dag, de kan dven se hur alla
andra pa avdelningen ligger till i matningen. Manga berattade att detta gjorde att de kanner
sig 6vervakade, bade av sina kollegor och sin chef. Vissa upplever att det ar jobbigt att hela
tiden kanna att nagon annan foljer deras prestationer och hur de ligger till i de olika delarna
som mats. Sadan har Oppen statistik verkar enligt respondenterna inte ha funnits innan
foretaget inforde incitamentsystemet. Det gar att se ett visst samband med denna typ av
standig bevakning av medarbetarnas prestationer och det som Power (2004) skriver om att vi
mer och mer lever i ett matsamhalle.

Samtliga av respondenterna anser att incitamentsystemet infordes valdigt plotsligt och visste
egentligen inte till en borjan varfor det infordes. | empirin framgar det att den framsta faktorn
till varfor foretaget har valt att implementera ett incitamentsystem &r for att behalla
kompetensen i foretaget, vilket ar precis det som Arvidsson (2005) argumenterar for. Innan
har det varit en hog cirkulation pad medarbetare och detta var nagot som man ville forebygga
med hjalp av incitamentsystemet. Den andra faktorn till varfor ledningen tog detta beslutet
var for att det ska ses som en “morot” for medarbetarna, vilket 1 sin tur kan leda till en 6kad
motivation. Svensson (2001) tar upp att incitamentsystem kan anvéndas som en
motivationsteknik, da beldningar har formagan att tillfredsstalla manniskors behov av att bli
uppmarksammade, samt att kdnna att de viktiga i sin roll pa foretaget. Anledningen till varfor
ledningen har valt att méta dessa faktorer ar for att de anser att dessa &r de mest centrala for
arbetsrollen pa séljavdelningen och darmed Oka effektiviteten pa foretaget. Detta namner
Arvidsson (2005), att foretag valjer att mata de faktorer som kan styra medarbetaren i den
riktning som &r 6nskvard i arbetsrollen pa foretaget. Denna information verkar dock inte ha
natt medarbetarna pa foretaget, da det verkar som att de egentligen inte har nagon vetskap om
varfor incitamentsystemet infordes. Svensson (2001) forklarar vikten av att medarbetarna
forstar incitamentsystemets syfte och bakgrund. For att kommunikationen ska forbattras
mellan ledning och medarbetare, samt att syftet med incitamentsystemet blir korrekt kan det
vara till en fordel att utforma ett incitamentsystem tillsamman med medarbetarna, vilket gar i
linje med det som Kerr (1975) foresprakar. Kerr anser att foretaget pa sa satt far fram vilka
mal det & som anses vara viktiga for medarbetarna samt vad de motiveras av. Under
intervjuerna framgar det tydligt att inforandet av incitamentsystemet inte 6verhuvudtaget har
varit forankrat med medarbetarna vilket verkar ha lett till ett missndje, detta stimmer dverens
med vad Svensson (2001) argumenterar for angdende vad som kravs for att ett
incitamentsystem ska fungera.
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6. Slutsatser

| var slutsats kommer vi att ga tillbaka till problemformuleringen samt de slutsatser som vi
har kommit fram till utav analysen. Till sist ger vi forslag pa vad som kan forbattras for att
motivera respondenterna.

Som tidigare har namnts har var studie som syfte att besvara féljande fragestallning:
Hur paverkas medarbetarnas motivation av incitamentsystemet?

Svaren till var forskningsfraga genomsyrar hela vart empiri - samt analysavsnitt. Dar vi har
redogjort hur foretaget arbetar med sitt incitamentsystem, samt hur medarbetarna paverkas av
incitamentsystemet. Vilket leder oss vidare till var slutdiskussion dér vi kommer att forklara
vilket resultat vi har kommit fram till i forskningen. Har kommer vi dven redovisa hur
medarbetarna i foretaget vill att foretaget ska utforma incitamentsystemet. Avslutningsvis
kommer det presenteras kritik samt vidare forskning inom &mnet.

6.1 Motivation

Att en sorts bonus kan 6ka motivationen uppkommer hos en storre del av respondenterna, da
beldningar kan ha en tendens att tillfredsstalla manniskors behov av att kdnna att de ar viktiga
i sin roll pa foretaget enligt Svensson (2001). Vikten av att kdnna motivation inom arbetet
betonar samtliga respondenter, dock ké&nner inte alla respondenter att de blir motiverade av
incitamentsystemet. Da manga av respondenterna uttrycker sig valdigt starkt om sitt missnoje
angaende incitamentsystemet, tror vi att det ar viktigt att se Over detta samt att gora en
forandring. Ett alternativ for att foretaget ska fa ett annu starkare incitamentsystem ar att se
Over vad medarbetarna egentligen motiveras av och gora ett mer individanpassat system,
precis som Kerr (1975) bland annat argumenterar for. D& manga medarbetare tycker att
malen i incitamentsystemet ligger for langt bort for att medarbetarna ska kanna att deras
dagliga arbete bidrar till malen, tror vi att det skulle vara till en fordel om malen flyttas
narmare medarbetarna. Detta tror vi just eftersom foretaget vill uppna en hogre effektivitet
och en hogre motivation som ligger i led till foretagets resultat. Syftet med bonussystemet
samt det vi har fatt fram genom intervjuerna skulle uppnas lattare om individuella delmal
satts upp till medarbetarna, alternativt avdelning. Andra delmal for de kontor som tar emot
spontanbesok fran kunder tror vi skulle vara bra da dessa inte tas i beaktande. Genom att
istallet infora delmal tror vi skulle medftra att medarbetarna kanner starkare att de har nagot
att strava mot, istallet for att som i dagslaget ha mal som stracker sig over hela aret. Att
istallet infora delmal i incitamentsystemet tror vi kan leda till att medarbetarna kanner
sjalvforverkligande.
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6.2 Incitamentsystemet

Da samtliga respondenter anser att incitamentsystemet sattes in mycket hastigt, samt att
incitamentsystemet inte kdnns genomarbetat. Ett skél till detta kan komma sig av att det ar
endast ledarna som har tagit fram incitamentsystemet, utan asikter eller hjalp fran
medarbetarna. DA det &r medarbetarna som besitter kompetensen, vill vi betona att foretaget
bor beakta medarbetarnas kunskaper, vilket kan bidra till att incitamentsystemet formas pa ett
sadant satt som aven passar medarbetarnas intresse. Att gora pa detta satt bidrar till asikter
fran fler infallsvinklar, vilket i sin tur kan leda till ett mer rattvisande incitamentsystem. Ett
bra sétt att ta del av medarbetarnas asikter och behov skulle enligt oss vara att skicka ut en
enkat till medarbetarna. Detta kan dven vara aktuellt for andra foretag som arbetar med att
implementera incitamentsystem. Ett annat satt skulle vara att en representant fran
medarbetarna far vara med pa de méten som anordnas for att bygga upp ett incitamentsystem.
P4 sa satt kan resterande medarbetare komma med asikter som denne formedlar nar
incitamentsystemet byggs upp.

Det har uppkommit sma delar i incitamentsystemet som vi har reagerat pa, som vi tycker bor
forandras. Sa som att det inte tas hansyn till sjukfranvaro, eller intern utbildning. Detta ar
delar som bor utvecklas till det battre. Att dessa omraden inte tas i beaktande tror vi endast
leder till negativa konsekvenser for medarbetarna. Har vill vi betona att foretaget bor lagga
mer fokus pa medarbetarnas halsa, da detta endast ar fordelaktigt, da@ man som foretag i
slutdandan vill ha friska medarbetare pa plats. En anledning till att dessa delar inte har tagits
hansyn till tror vi kan vara att ledarna har mycket andra uppgifter i sitt arbete och darfor har
inte tillrackligt med tid kunnat laggas pa utvecklingen av systemet. Darfor tror vi att ett
foretag som dr sa pass stort som detta med fordel skulle kunna anlita ndgot externt for att pa
sa vis kunna fa ett sa bra och genomtankt incitamentsystem som mojligt. Kombinationen fran
de svar vi fick av chefen samt vara egna uppfattningar, tror vi att en annan anledning till
varfor incitamentsystemet ar uppbyggt pa detta satt, ar att den ledning som har byggt upp
systemet, endast har sett fran foretagets synvinkel. Kéanslan av att tid inte har lagts ned for att
forsta hur detta kan paverka medarbetarna, utan det ar foretagets effektivitet som har varit i
fokus. Genom att infora fler medarbetarsamtal dar feedback kan utbytas fran bada parter, tror
vi det kan bidra till en o6kad arbetsgladje, vilket vi anser ar positivt i alla sorters
organisationer och foretag. Kanner medarbetare en hogre arbetsgladje pa arbetet kan det bidra
till en mer effektiv och motiverad personal.

6.3 Reflektion

Vi & medvetna om att det finns en risk att man inte far fullstandigt sanningsenliga svar fran
respondenterna vid intervjuerna. Detta kan bero pa ett flertal olika orsaker. En faktor kan vara
att respondenterna forsoker svara pa fragorna pa ett satt som de tror att vi vill att de ska svara.
Vi har forsokt att undvika detta pa ett sadant satt att vi har stallt dppna fragor samt forsokt att
halla oss ifran ledande fragor. En annan faktor som kan paverka respondenternas svar kan
vara att de forsoker anstranga sig for att framstalla sig sjalva pa ett visst satt, da vi har namnt
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att vi kommer fran Handelshogskolan. Detta ar nagot som vi inte har lagt marke till under
intervjuerna, men vi har fortfarande varit medvetna om att det kan intraffa.

6.4 Forslag till framtida forskning

Det hade med fordel kunnat goras fler studier pa foretag i samma bransch inom detta
forskningsomradet for att kunna dra mer generella slutsatser i amnet. Vi tror &ven att
forskning om incitamentsystemets paverkan pa medarbetare hade kunnat bedrivas i fler
branscher an forsakringsbranschen. Ett forslag vid vidare forskning inom omradet ar att det
hade varit intressant att gora observationer pa arbetsplatsen som undersokts. Detta for att ge
utrymme for forskarna att bilda sin egna uppfattning och inte enbart behova utga fran vad
medarbetarnas uppfattning ar.
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Bilagor

Bilaga 1
Intervjufragor som vi stéllde till alla respondenter.

Vad har du for arbetsuppgifter?

Upplever du att dina arbetsuppgifter &r varierande och givande?

Vad har du for utbildning/bakgrund?

Hur lange har du jobbat pa foretaget?

Trivs du pa din arbetsplats?

Hur upplever du att arbetsmiljon pa foretag ar?

Hur ser incitamentsystemet/lénetrappan ut?

Kénner du nagon skillnad pa hur du jobbar sedan Iénetrappan kom till?

Har du som anstalld fatt vara med och utveckla lénetrappan?

Finns det rum for medarbetare att ge feedback kring detta incitamentsystem?
Kénner du att du har utvecklats 1 ditt arbete sen l6netrappan kom till?
Positivt/negativt? - Om negativt pa vilket satt? - Om positivt pa vilket sétt?
Ar en “morot” inom arbetet viktigt for dig for att du ska bli mer effektiv?
Kéanner du att du har blivit mer effektiv i ditt arbete nér I6netrappan kom till?
Tror du att du skulle arbeta annorlunda om I6netrappan inte fanns?

Bilaga 2
Intervjufragor som vi stallde till chefen.

Vilka mal dr det de anstillda ska na for att na “bonusen”?

Varfor har ni valt just dessa mal?

Har ni utformat systemet sjilva, eller dr det “inkopt” med fardiga ramar?

Vilka ar dom storsta faktorerna till varfor ni har valt att sétta in detta system?

Vad &r det ni vill fa ut utav incitamentsystemet?

Har ni kant av nagon forandring sedan ni inférde systemet?

Ar tanken att ni ska fortsatta med samma system nasta &r?

Hur har systemet blivit bemott av personalen?

Kommer det att finnas utrymme for arbetarna att paverka systemet, alltsa fa vara med
och forandra?
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