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Sammanfattning 

Hur kan organisationer behålla och attrahera medarbetare genom belöningar och förmåner? Hur 

kan vi som personalvetare bidra inom området? Detta behandlar denna studie som genomfördes 

genom en metodtriangulering där intervjuer och en enkätundersökning gjordes. Syftet med 

studien är att identifiera vilka belöningar och förmåner det finns på två IT-företag och se vilka 

av dem som attraherar medarbetare inom IT-branschen. Tre frågeställningar formades, där 

syftet var att ta reda på vilka belöningar och förmåner som finns, undersöka vilka likheter och 

skillnader gällande belöningar och förmåner som identifieras mellan de två IT-företagen samt 

undersöka hur belöningar och förmåner påverkar arbetsgivarens attraktivitet. Den teoretiska 

referensramen består av olika teorier gällande belöningar och förmåner, motivationsteorier samt 

teorier gällande arbetsgivarens attraktivitet. Studien resulterade i diskussion, förbättringsförslag 

samt slutsatser med hjälp av relevanta teorier inom området. De två IT-företagen har liknande 

belöningar och förmåner och en slutsats är att dessa påverkar arbetsgivarens attraktivitet. Med 

grund av denna slutsats är det viktigt att personalvetare och ledning förstår vikten att 

belöningarnas och förmånernas påverkan på attraktiviteten.   

 

 

Nyckelord: bonussystem, belöningssystem, belöning, förmåner och motivation.  

  



 

 

Summary 

How can organizations retain and attract employees by rewards and benefits? And how can we 

as human resource managers contribute? This is what the study is about which was performed 

by a method triangulation where interviews and a survey was done. The purpose of this study 

is to identify which rewards and benefits are available in two IT-companies and explore which 

of them attracts employees in the IT-industry. Three issues were designed, where the purpose 

was to find out which rewards and benefits are available at the two companies, examine the 

companies’ similarities and differences and see how these rewards and benefits affect the 

employer´s attractiveness. The theoretical reference consists theories about rewards and 

benefits, motivation and employer attractiveness. The study led to discussion, improvement 

proposals and conclusions with the help of relevant theories in the area. The two IT-companies 

have similar rewards and benefits and a conclusion is made that these affect employer 

attractiveness. Because of this conclusion it is important that human resource managers and 

management understand the importance of the affect that they have on attractivity. 

 

 Keywords: pay system, reward system, reward, benefits, compensation and motivation. 
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1. Inledning 
I följande avsnitt introduceras läsaren i studiens ämne samt till de två IT-företagen som 

deltog i undersökningen. Uppsatsens syfte samt frågeställningar presenteras och därefter 

följer begreppsdefinitioner. 

 

1.1 Bakgrund 

Arbetsgivarens attraktivitet är beroende av ekonomiska, funktionella och psykologiska fördelar 

som arbetsgivaren skapar genom olika strategier (Wilden, Gudergan & Lings, 2010). Ingår 

belöningar och förmåner i dessa fördelar som skapar arbetsgivarens attraktivitet? Det vill den 

här undersökningen ta reda på. Det utgör en utmaning för arbetsgivare att kunna attrahera och 

behålla kompetenta medarbetare och ett sätt att göra detta är att använda sig utav olika typer av 

belöningar (Svensson, 2001). Belöningssystem är en strategisk komponent i 

organisationsstrukturen som försöker motivera och driva personal genom belöning (Boxall & 

Purcell, 2016). Vi människor motiveras av olika saker och på olika sätt vilket gör att utformning 

av belöningssystem är en komplex fråga, hur ska organisationen välja att tillämpa belöningar 

och förmåner som tillfredsställer varje individ? Systemen kan formas på olika sätt, exempelvis 

kan belöningen delas ut baserat på individuella eller grupprestationer samt baseras på monetära 

eller icke-monetära belöningar (Boxall & Purcell, 2016; Coleman Selden, 2009; Mikulić, 

Šimunić, & Nikolić, 2013). Denna studie bidrar till personalområdet i stort eftersom fokus är 

att behandla flera aspekter som ingår i personalarbete, exempelvis attrahera och behålla 

personal samt arbetsgivarens attraktivitet.  

 

Efter önskemål av en uppdragsgivare gjordes en komparativ studie där två IT-företag jämfördes 

genom att granska belöningar och förmåner som tillämpas i deras organisationer. Syftet med 

studien är även att ta reda på hur belöningar och förmåner påverkar arbetsgivarens attraktivitet.  

IT-företagen som undersöktes i studien benämns som IT-företag A och IT-företag B. Med en 

undersökning av komparativ struktur upprepas ett fall eller resultat en eller flera gånger för att 

tydligare kunna illustrera och möjliggöra en jämförelse mellan ett eller flera perspektiv 

(Backman, 2008). Eftersom det ena företaget ställde krav på att få vara anonym behålls båda 

företagen anonyma, detta för att skapa rättvisa så att ett företag inte ska kunna utnyttja 

informationen som framkommer i studien på ett konkurrensmässigt sätt. De två IT-företagen 

finns i Sverige och enheterna som granskades har cirka 60–70 anställda. Båda företagen arbetar 

nationellt och har flera kontor i landet. De anställda som deltog i studien är bland annat IT-
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tekniker, IT-supportrar, systemutvecklare och säljare. Kontaktpersonerna i båda företagen är 

högt uppsatta chefer, definition av deras befattning avslöjas inte för att skydda anonymiteten. 

1.2 Syfte 

Syftet med denna studie är att identifiera vilka belöningar och förmåner det finns på de två IT-

företagen och se vilka av dem som attraherar individer inom IT-branschen. 

1.3 Frågeställningar 

För att kunna besvara ovanstående syfte utformades följande frågeställningar: 

1. Vilka belöningar och förmåner erbjuds på de två IT-företagen? 

2.  Vilka likheter och skillnader gällande belöningar och förmåner identifieras mellan de två 

IT-företagen? 

3. Hur påverkar belöningar och förmåner arbetsgivarens attraktivitet inom IT-branschen? 

1.4 Begreppsdefinitioner 

Belöningssystem: När ordet belöningssystem används innefattas både belöningar och förmåner 

i begreppet. 

 

Belöning: Belöning sker i organisationer i form av exempelvis monetära eller icke-monetära 

belöningar och utdelas ofta baserat på prestation (Coleman Selden, 2009; Cacioppe 1999).  

 

Förmåner: Förmåner är ett tillägg utöver lönen som innefattar bland annat friskvård, frukost 

och tillgång till gym eller gymkort (Fischer, 2015).  

 

Motivation: Förklaras som de biologiska, psykologiska och sociala faktorer som aktiverar, ger 

riktning åt och upprätthåller beteende i olika intensitetsgrader för att uppnå ett mål (Kaufmann 

& Kaufmann, 2010). 
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2.Teoretisk referensram 
I följande avsnitt presenteras teorier som är betydelsefulla för denna studie. För att förstå hur 

belöningssystem fungerar förklaras syftet med belöningar, olika typer av belöningar, de 

bakomliggande faktorerna till vad som motiverar människor samt strategin med belöningar. 

Även teorier gällande förmåner samt arbetsgivarens attraktivitet kommer att redogöras. 

 

2.1 Belöningar 

Syftet med att använda sig utav olika belöningar är att öka flexibiliteten genom att motivera 

anställda och visa hur organisationen värdesätter sina anställda (Coleman Selden, 2009; 

Cacioppe, 1999). Belöningar är ett av de mest tydliga sätten som en ledare kan skicka ett 

budskap om vad de anser är viktigt, de företag som använder relevanta ersättningar och 

belöningar som strategiskt verktyg kommer att kunna förverkliga en enorm potential i sina 

anställda (Cacioppe, 1999). Utdelning av belöningar är ett sätt att ge något i utbyte av ett utfört 

arbete, vilket påverkar attityden gentemot arbetet (Mikulić et al., 2013). 

 

Belöningar kan delas in i monetära belöningar exempelvis pengar och i icke-monetära 

belöningar exempelvis materiella saker eller beröm (Jeffrey & Shaffer, 2007; Mikulić et al., 

2013). För att monetära belöningar ska ha någon effekt på prestation bör det uppfattas ha ett 

värde för individen (Moren & Lindvall, 2013). Fördelar med icke-monetära belöningar är att 

det är mer socialt accepterat att skryta om dessa än om pengar (Jeffrey & Shaffer, 2007). En 

effekt av denna typ av belöning är att de tjänar som påminnelser om de bra prestationerna som 

ledde till den mottagna belöningen. Fysiska varor och resor som den anställde kommer att ha 

bilder av kommer att påminna den anställde om företaget och deras resultat. Minnet av dessa 

incitament kommer att ytterligare förstärka att företaget värderar den anställde (Jeffrey & 

Shaffer, 2007). 

2.1.1 Yttre och inre belöningar 

Människors motivation beror på en mängd olika faktorer exempelvis individens egenskaper, 

kulturen på arbetsplatsen och det omgivande samhället (Moren & Lindvall, 2013). Genom 

monetära belöningar går det att styra människor med yttre motivationsfaktorer medan de inre 

motivationsfaktorerna är mer betydande för arbetsuppgifter som kräver engagemang och 

utvecklad kunskap (Moren & Lindvall, 2013). Yttre belöningar skapas genom bland annat lön, 

belöningar och arbetsmiljö (Boxall & Purcell, 2016; Caldwell et al., 1990; O’Reilly & Chatman, 
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1986 ur O´Driscoll et al., 1999; Mikulić et al., 2013). Inre belöningar påstås vara viktigare att 

tillfredsställa än yttre belöningarna eftersom de påverkar individens trivsel mer. Därav ska vikt 

läggas på de inre belöningarna istället för de yttre belöningarna. Inre belöningar skapas av själva 

arbetet, exempelvis utmaning, variation och autonomi i arbetet. Anställda som känner att 

organisationen stöttar dem och de som är tillfredsställda med både yttre och inre belöningar kan 

vara mer engagerade i arbetet. (Caldwell et al., 1990; O’Reilly & Chatman, 1986 ur O´Driscoll 

et al., 1999; Mikulić et al., 2013) 

2.1.2 Individuella och grupp belöningar 

Organisationer kan välja att belöna endast individuella prestationer eller grupprestationer 

alternativt både och. Individuella belöningar leder till större engagemang, att individen är mer 

nöjd med sin belöning, är mer motiverad samt har en bättre relation till organisationen jämfört 

med situationer där gruppbelöningar används. Att avgöra vilken som ska användas, individuell 

eller gruppbelöning, är en väldigt komplex fråga eftersom det finns för- och nackdelar med 

båda. Individuella belöningar kan leda till att gruppaktiviteter minskar och gruppbelöningar kan 

leda till att individen inte förstår hur hen bidrar till organisationens prestation. Tävling mellan 

grupper och individer kan hämma prestationer i vissa fall. Materiell belöning är nödvändig 

eftersom det motiverar och ökar attraktiviteten i arbetet men innebär ofta att alla i 

organisationen inte är nöjda eftersom individer föredrar olika belöningar. När individer belönas 

som ett team minskas konkurrensen mellan individerna och detta ökar trivseln och 

tillfredsställelsen gentemot arbete, motivation och känslan av behörighet. Teambelöningar ökar 

chansen att individerna kämpar för teamet och organisationen. (Mikulić et al., 2013) 

 

Chefer som vill att anställda ska arbeta tillsammans i team, måste sätta upp gemensamma mål 

och belöna dem som en grupp. Lön, belöning och erkännande blir en integrerad del av 

teamarbete. Belöningar och erkännande kan användas för att förbättra relationer mellan 

anställda genom att uppmuntra samarbete och att arbeta mot gemensamma mål. Belöning och 

erkännande kan också uppmuntra utveckling och lärande genom att stimulera risktagande och 

initiativtagande. Ledare måste vara villiga att experimentera och identifiera vad som fungerar 

och inte fungerar och lägga resurser på att skapa ett väl fungerande belöningssystem. (Cacioppe, 

1999) 
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2.1.3 Prestationsbaserade belöningar 

Det blir allt vanligare med individuella prestationsbaserade belöningar (Coleman Selden, 2009; 

Jacobsen & Thorsvik, 2014). De prestationsbaserade strategierna av belöningssystem 

uppmuntrar anställda att utveckla sin kompetens, kunskap och förmåga och därefter belöna dem 

för det. Syftet med detta är att den anställdes kompetens avgör om organisationen uppfyller sina 

organisatoriska mål (Coleman Selden, 2009). För att undvika känslor av orättvisa behöver 

kriterierna för belöningen vara klara och tydliga och individen ska vara välförtjänt belöningen. 

Ifall kriterierna inte är tydliga kan fusk och kortsiktiga lösningar förekomma (Jacobsen & 

Thorsvik, 2014). Högpresterande individer föredrar prestationsbelöningar på teamnivå hellre 

än på individuell nivå (Boxall & Purcell, 2016). 

 

Prestationshöjande program fungerar som bäst när det finns en definierad belöning (Fischer, 

2015). Det måste vara något som är värt att anstränga sig för, varför skulle människor annars 

anstränga sig mer än de måste? Den huvudsakliga metoden som organisationer använder sig 

mest utav för att belöna högre prestationer är med mer pengar. När en viss nivå av ekonomiskt 

tillstånd har uppnåtts och organisationen erbjuder mer pengar för att nå högre produktivitet är 

risken att det bidrar till en försämrad prestation istället. I sådana fall kan icke-monetära 

belöningar fungera bättre än monetära belöningar då det kan anses ha ett högre värde för den 

anställde. (Fischer, 2015) 

2.1.4 Bonus 

För att skapa en tydlig koppling mellan organisationens affärsmål, resultat och den anställdes 

lön och prestation tillämpas vanligtvis ett traditionellt målbonussystem (Smitt, Wiberg, Olwig, 

Riegnell & Sjöstrand, 2002). Detta innebär att en bonus faller ut om vissa resultatbaserade mål 

uppfylls. Om målen överträffas innebär det att bonusen blir större men om målen inte uppnås 

minskar eller uteblir bonusen. Bonuslön kan vara beräknad på den gemensamma prestationen 

för en grupp av anställda, en kollektiv beräknad bonuslön eller beräknat individuellt efter den 

anställdes prestation. Det kan även förekomma en kombination av individuell och kollektiv 

bonuslön, beroende på typ av verksamhet (Smitt et al., 2002). Stor mängd pengar läggs på 

belöningar med en begränsad kunskap om hur dessa utnyttjas. Bonus i form av pengar förtjänas 

som en del av arbetet och det är sannolikt att bonusen kombineras med resten av den anställdes 

inkomst vilket anställda kan uppfatta som att bonus i form av pengar blir mer som en ökning 

av grundlönen (Jeffrey & Shaffer, 2007). 
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2.2 Förmåner 

Förmåner som bland annat friskvård, frukost och tillgång till gym är värdefulla delar för företag 

och kan bidra till att de anställda stannar kvar längre eller lämnar organisationen för något annat 

(Fischer, 2015). Syftet med förmåner är inte att förbättra individuella prestationer i arbetet eller 

förstärka prestationer, oavsett den stora närvaron som förmåner har i organisationer fungerar 

det varken som erkännande eller belöning för den anställde. Många anställda uppskattar att ha 

en dyrare livsstil därav har förmåner blivit ett sätt för organisationer att attrahera och behålla 

medarbetare och för att främja lojalitet (Fischer, 2015). Företag finner att vissa förmåner är ofta 

effektivare än andra för att bidra till att uppnå målen i samband med rekrytering, motivera 

anställda, kostnadskontroll och socialt ansvar (Charith, 2015). Alla organisationer är unika med 

olika anställda, kulturer, behov och mål. Effektiva fördelar kommer att anpassa de anställdas 

behov med organisationens mål, och detta är baserat på noggrann identifikation i vad de 

anställda vill ha för erbjudanden av organisationen, vad organisationen vill erbjuda och vad de 

har råd att erbjuda (Charith, 2015). 

2.3 Motivationsfaktorer 

Det vardagliga mänskliga beteendet påverkas till en stor del av att söka stimuli vilket individen 

får av belöningar (Anand, Oehlberg, Treadway & Nusslock, 2015). Det finns både individuella 

och situationella faktorer som påverkar motivationen att vilja få en belöning. Individen tenderar 

att fundera kring vad det kommer att kosta och vilka fördelar en belöning har innan hen tar ett 

beslut att försöka sträva efter belöningen. Det råder en ovisshet kring hur mycket de situationella 

faktorerna påverkar beslut gällande belöning men det är en viktig faktor eftersom det mer eller 

mindre kan påverka beslutet (Anand et al., 2015). Ifall den anställde lägger fokus på att vinna 

och få belöning istället för att fokusera hur individen når dit kan det påverka individens 

prestationer (Graves, 2015). Genom att tänka för mycket på den slutliga belöningen och mindre 

på vad som krävs för att nå dit är sannolikheten att nå målet mindre. En individ med detta fokus 

kan leda till att locka personer att utföra endast de uppgifter som är kopplade till belöningen 

och detta påverkar individens övriga ansvar som arbetet innebär (Graves, 2015).   

 

Behovsteorier bygger på antagandet att människors handlingar styrs av en önskan att 

tillfredsställa vissa behov (Bohgard, Karlsson, Loven, Mikaelsson, Mårtensson, Osvalder, Rose 

& Ulfvengen, 2011). Det hänger ihop med att människan är en social varelse med behov av att 

tillhöra en grupp, att känna trygghet och få bekräftelse av andra. Människan har även behov 
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som hör till det egna jaget, att skapa och uppleva självkänsla och identitet, att ta till vara samt 

utveckla den egna förmågan. Resonemang kring behov grundar sig i stor utsträckning på 

Maslows behovstrappa. (Bohgard et al., 2011) 

2.3.1 Maslows behovstrappa 

Enligt Maslow kan de mänskliga behoven delas in i fem huvudkategorier och två huvudtyper 

som tillsammans bildar en behovshierarki (Jacobsen & Thorsvik, 2014; Kaufmann & 

Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013). En behovshierarki innebär att behov är 

systematiskt rangordnade mellan motiven, från de lägsta till de högsta. Längst ner i hierarkin 

av bristmotiven finns de fysiologiska behoven, individens biologiska drifter som till exempel 

behov av näring, vatten och tak över huvudet. Efter det kommer trygghetsbehov, där behov av 

en trygg omgivning och trygghet mot fysiska och psykiska skador är i fokus. Dessa aktiveras 

efter att de fysiologiska behoven har blivit tillfredsställda. Den tredje och högsta nivån av 

bristmotiven är sociala behov, här handlar det om behov av anknytningar till andra människor 

exempelvis vänner och familj. På den fjärde nivån, uppskattning, som tillhör växtmotiven 

handlar behoven om individens möjlighet till personligt växande, exempelvis framgång i livet 

och få andras respekt. Den femte och högsta nivån i behovshierarkin är självförverkligande, här 

handlar det om behov att förverkliga sin potential och sina förmågor. I Maslows teori finns en 

grundtanke att de lägsta behoven, bristmotiven, måste tillfredsställas innan de högre behoven 

det vill säga växtmotiven aktiveras. Pyramiden illustrerar människans egentliga drivkrafter att 

vilja utvecklas. När individen har nått ett mål, har ett behov tillfredsställts och sedan fortsätter 

individen att sträva efter ett nytt behov att tillfredsställa. (Jacobsen & Thorsvik, 2014; 

Kaufmann & Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013) 

2.3.2 Herzbergs tvåfaktormodell 

Ett kompletterande bidrag till Maslows behovstrappa är Herzbergs hygienfaktorer (Bohgard et 

al., 2011). Herzberg har studerat trivsel i arbetet och i sin studie kom han fram till att trivsel och 

vantrivsel är oberoende faktorer vilket ledde till att han utformade en modell innehållande 

motivations- och hygienfaktorer (Bohgard et al., 2011; Jacobsen & Thorsvik, 2014; Kaufmann 

& Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013). Motivationsfaktorer består av exempelvis 

uppskattning, ansvar och utrymme för personlig utveckling i arbetet. Skulle faktorerna 

uppfyllas i arbetet skapar det trivsel men det skapar inte vantrivsel ifall de saknas. 

Hygienfaktorerna är exempelvis lön, trygghet, företagspolicy och ledning. Dessa faktorer kan 

skapa vantrivsel ifall de saknas men skapar inte nödvändigtvis trivsel om de uppfylls. 
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Hygienfaktorerna ingår i nedre området bristmotiven i Maslows behovshierarki som beskrevs 

ovan. (Bohgard et al., 2011; Jacobsen & Thorsvik, 2014; Kaufmann & Kaufmann, 2010; Moren 

& Lindvall, 2013) 

2.3.3 Förstärknings- och förväntansteorin 

En av de centrala lärosatserna bakom förstärkningsteorin om motivation är att belöna ett 

specifikt beteende för att förstärka det (Abrahamsson & Andersen, 2005; Jeffrey & Shaffer, 

2007). Värdet av belöning kan leda till anställdas njutning av erkännande från omgivningen och 

kan kopplas till social förstärkning, vilket innebär att andra ska veta om det goda resultatet som 

individen genomfört, snarare än mottagandet av stimulansen i själva belöningen (Abrahamsson 

& Andersen, 2005). Det finns negativa konsekvenser med att forma belöningssystemen efter 

förstärkningsteorin, exempelvis är mål som ska uppnås för att få en belöning ofta mätbara vilket 

minskar utrymme för kreativa prestationer som inte går att mäta. Anställda kan även misstolka 

vilket beteende som ledningen vill belöna eftersom alla uppfattar beteenden på olika sätt. 

(Abrahamsson & Andersen, 2005) 

 

Ett komplement för att förklara hur motivation, prestation, kontext och belöning hänger ihop 

förklaras i förväntningsteorin som enligt Abrahamsson och Andersen (2005) ger en mer 

tydligare helhetsbild av ämnet än vad förstärkningsteorin ger. Förväntningsteorin innebär att 

individen överväger olika alternativ innan hen tar ett beslut att exempelvis prestera något 

(Abrahamsson & Andersen, 2005). Sannolikheten att individen kommer att klara exempelvis 

en uppgift, tron på att prestationen kommer att leda till önskat resultat och hur värt det är att 

anstränga sig för att prestera och nå målen påverkar individens val att anstränga sig och prestera 

något (Abrahamsson, 2000; Abrahamsson & Andersen, 2005; Jacobsen & Thorsvik, 2014; 

Lindelöw, 2008). 

2.4 Belöningssystem som strategi 

Att kunna erbjuda ett väl fungerande belöningssystem är av strategisk betydelse (Boyd & 

Salami, 2001; Smitt et al., 2002). Avsikten med dessa system är att verka som en drivkraft och 

belöna när överenskomna mål har uppnåtts. Att välja rätt belöningssystem har stor betydelse 

för hur företaget styr mot sina mål och det påverkar långsiktiga relationer mellan företaget och 

anställda. Genom belöning vill företaget skapa motivation bland de anställda för att de ska 

utföra sina arbetsuppgifter bättre, i syfte att företaget stärks och blir mer konkurrenskraftigt. 

Företag strävar efter att skapa en ökad effektivitet, minska kostnader samt öka lönsamheten 
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(Smitt et al., 2002). Många best practice modeller av HRM rekommenderar att arbetsgivarna 

variera sina belöningar för att anställda ska bli hängivna mot sin arbetsgivare och för att 

organisationen ska locka arbetssökanden (Boxall & Purcell, 2016). 

2.5 Arbetsgivarens attraktivitet 

Det är en förutsättning för en effektiv kompetensförsörjning att attrahera rätt medarbetare 

(Lindelöw, 2008). Men utan rätt sökande spelar det ingen roll hur väl utformad en 

kravspecifikation är eller hur bra rekryterare en organisation har om det saknas förutsättningar 

för att åstadkomma ett bra resultat (Lindelöw, 2008). Det finns stora skillnader mellan olika 

organisationers attraktionskraft, vilket påverkar förutsättningarna att förvärva nya medarbetare 

med nyckelkompetenser inom specifika områden (Lindelöw, 2008; Wilden et al., 2010). Det 

finns många faktorer som påverkar organisationens attraktivitet, bland annat löneskillnader 

mellan olika sektorer, varumärkets styrka och företagets image. Detta kan även stärkas av ledare 

som är trovärdiga och inspirerande men också brytas ner av negativ press och skandaler. Att 

attrahera handlar om att bygga sitt varumärke så att det tilltalar rätt personer och grupper samt 

att tänka på vilket budskap som sänds ut genom olika aktiviteter. (Lindelöw, 2008; Wilden et 

al., 2010)    

 

HR-funktionen har exempelvis en viktig roll i att attrahera och behålla toppkandidater (Cascio 

& Graham, 2016). För att maximera inverkan av en belöning och stärka arbetsgivarens 

attraktivitet behöver belöningarna vara i riktlinje med organisationens generella strategi (Cascio 

& Graham, 2016). Dessas strategier behöver vara skräddarsydda för att attrahera, behålla och 

motivera talangfulla kandidater och anställda som är av organisationens intresse. Det är viktigt 

att belöningarna som erbjuds och sättet de kommuniceras på till intressenter är i linje med 

arbetsgivarens image och varumärke, genom detta kan anställda värdesätta arbetsgivare (Cascio 

& Graham, 2016; Devaro, 2010). 
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3. Metod 
I följande avsnitt kommer en beskrivning av studiens forskningsansats, material, genomförande 

samt metodval. Tillvägagångssättet av studien och dataanalysen presenteras, vidare kommer 

studiens reliabilitet och validitet beskrivas och avslutningsvis följer en metoddiskussion med 

metodkritik.   

 

3.1 Forskningsansats  

Studien bygger på en kvalitativ och en kvantitativ forskningsansats, vilket innebär att studien 

genomfördes genom en metodologisk triangulering. Metodologisk triangulering betyder att 

man som undersökare använder mer än en metod vid datainsamling. Det används ofta i 

forskning för att öka träffsäkerheten och få en mer fullständig bild av forskningsfrågan 

(Andersen, 2012; Denscombe, 2009). Fördelen med triangulering är att resultat kan ifrågasättas 

eller bekräftas med de andra metoderna och att fynd kan kompletteras med annan metod och 

därmed även tillföra något nytt. Nackdelen är att det är tidskrävande, kostsamt och det är inte 

säkert att de olika fynden bekräftar varandra (Denscombe, 2009). Studiens forskningsansats 

utgick ifrån ett hermeneutiskt synsätt, vilket innebär att forskaren skapar mening och förståelse 

för texter genom analys och tolkningar (Andersen, 2012; Bryman, 2011). Datamaterialet 

analyserades genom tolkningar vilket ledde till analys, diskussioner och slutsatser. Inom 

forskning finns det deduktion och induktion som är två relevanta ansatser (Andersen, 2012; 

Bryman, 2013). Denna undersökning utgick både från en induktiv och deduktiv ansats. Den 

induktiva ansatsen tillämpades genom att empiri samlades in för att leda till generaliseringar. 

Den deduktiva ansatsen tillämpades genom att teori användes som hjälpmedel i att forma en 

intervjuguide samt forskningsfrågor.  

3.2 Val av forskningsmetod 

För att få en djupare förståelse i hur de anställda känner gällande belöningar och förmåner 

valdes intervju som kvalitativ metod, vilket enligt Denscomne (2009) är lämpligt i det fall 

forskaren önskar nå en djupare insikt i individers åsikter, synpunkter, erfarenheter, 

uppfattningar och känslor. Den kvalitativa metoden bestod av semistrukturerade intervjuer med 

öppna frågor. Semistrukturerade intervjuer innebär att det finns färdiga intervjufrågor och 

teman men det finns utrymme för att ställa andra frågor och svaren får vara öppna och styrs till 

en viss del av den intervjuade (Andersen, 2012; Denscombe, 2009). Intervjuguiden (Se bilaga 
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II) och de färdiga intervjufrågorna (Se bilaga III) som bestod av grundfrågor följdes men 

utrymme gavs för eventuella följdfrågor. Till den kvantitativa forskningsansatsen valdes 

enkäter som insamlingsmetod för att öka kvantiteten av respons och för att få en bredd i 

materialet. I senare avsnitt kommer resultatet av enkäten att presenteras, då enkäten innehöll en 

stor mängd frågor valdes det att endast redovisa de frågor som ansågs ge mest värde för studiens 

resultat i form av diagram och flytande text. De diagram som inte presenteras i resultatet finns 

med som bilaga (Se bilaga V) i slutet av arbetet för den som vill fördjupa sig i resultatet.   

3.3 Urval 

Urvalskriterierna till den kvantitativa och kvalitativa studien grundade sig på att företagen var 

inom IT-branschen, var lika storleksmässigt, inom samma län och att ungefär lika många från 

företagen hade möjligheten att delta i studien. Det förekom ett kriterium för individerna som 

deltog i intervjun, vilket var att få fyra medarbetare varav en person med en ledande roll i 

organisationen för att erhålla både medarbetarnas och chefers synpunkter. Kontaktpersonerna i 

båda företagen valde ut fyra anställda ur arbetsgruppen som deltog i studien, det kallas enligt 

Denscombe (2009) för subjektivt urval och används ofta i kvalitativa 

metoder. Enkätundersökningen genomfördes på de enheter som intervjupersonerna arbetade på, 

vilket ledde till att även intervjupersonerna kunde svara på enkäten. Enheterna som undersöktes 

har cirka 60–70 anställda och för att få in så många svar som möjligt genom enkäterna 

genomfördes en totalundersökning på dessa enheter. Med totalundersökning menas att alla i en 

grupp av enheter undersöks (Vejde, 2011).  

3.4 Material 

Ett informationsbrev samt ett samtyckesformulär (Se bilaga I) utformades innan intervjuerna 

och skickades ut i ett mail till alla intervjupersoner innan intervjuerna ägde rum. Detta för att 

ge deltagarna möjlighet att i lugn och ro läsa all viktig information gällande studien innan 

intervjun ägde rum. Informationsbrevet informerade deltagarna om studiens syfte och om de 

forskningsetiska principerna. Informationsbrevet skickades även ut i samband med enkäterna. 

En intervjuguide utformades (Se bilaga II) vilket fungerade som riktlinje vid genomförandet av 

intervjuerna. Intervjuguiden och frågorna delades upp under följande teman, information om 

arbete, belöning, förmåner, arbetsgivarens attraktivitet och övrigt.  
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3.5 Genomförande 

Efter att ett inlägg publicerades på Facebook att intressanta idéer till ett kommande 

examensarbete eftersöktes kontaktade vår uppdragsgivare oss. Det resulterade i ett möte där 

idéer diskuterades och syftet för studien utformades. Under mötets gång framkom intresset att 

undersöka företagets belöningar och förmåner och jämföra dessa med en konkurrent. Detta då 

uppdragsgivaren har haft svårigheter att hitta ny personal och vill undersöka om och vad 

medarbetare attraheras av gällande belöningar och förmåner. Företag som var av liknande 

storlek och inom samma bransch i länet söktes upp på internet och därefter kontaktades tre 

företag. Tanken var från början att jämföra tre företag inom IT-branschen men efter ett sent 

avhopp från ett av företagen ansågs det mer rimligt att begränsa studien till två företag. 

Litteratur insamlades genom Högskolan Dalarnas databaser samt genom tidigare kurslitteratur 

för att införskaffa kunskap inom valt område.  

 

Efter det utformades intervjufrågorna (Se bilaga III) och enkätfrågorna (Se bilaga IV) som 

sedan testades innan genom en småskalig pilotstudie, genom ett bekvämlighetsurval. Efter 

pilotstudien med fyra respondenter valda utifrån vår vänskapskrets gjordes förbättringar och 

förtydligande i frågorna, detta för att säkerställa att respondenterna i studien svarar på det 

studien syftade att få svar på. Efter detta bokades tider för intervjuer, sju intervjuer hölls i 

företagens egna lokaler och en intervju ägde rum på ett café. Sammanlagt blev det åtta 

intervjuer, fyra intervjuer per IT-företag. Under intervjuerna ställde en av oss intervjufrågorna 

och den andra antecknade på datorn och hjälpte till att ställa eventuella följdfrågor. Intervjuerna 

spelades in efter godkännande av deltagarna. Att transkribera inspelade intervjuer är väldigt 

tidskrävande och att det är viktigt att vara medveten om det och det kan även vara svårt att 

uppfatta ljudet korrekt samt att den intervjuade kan avsluta mitt i en mening (Bryman, 2011; 

Denscombe, 2009). Dessa resonemang fanns med i åtanke och anteckningar som fördes under 

intervjuerna hjälpte till under transkriberingen och vid sammanställningen av alla intervjuer. 

När intervjuerna var inspelade gav det en möjlighet att säkerställa svaren därifrån när en viss 

osäkerhet om vad som hade sagts uppstod. Intervjufrågorna och enkäten sammanställdes och 

utgick ifrån studiens syfte och frågeställningar. Intervjuerna tog cirka 40 minuter vardera. Som 

nämndes ovan fick intervjupersonerna ta del av ett informationsbrev innan intervjuerna och de 

fick skriva under ett informerat samtycke. Efter godkännande från intervjupersonerna spelades 

intervjuerna in. För att skapa en mer avslappnad situation under intervjun presenteras studiens 
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syfte och därefter fick intervjupersonen berätta kort om sig själv. Fika bjöds till 

intervjupersonerna under och efter intervjun.  

 

En enkät utformades med frågor som kunde ge svar på studiens frågeställningar och den 

skickades ut till samtliga medarbetare på båda företagen. Elektroniska enkäter valdes för att 

undvika pappersarbete samt för att verktyget underlättade formandet av tabeller och 

operationaliseringen av svaren. I enkäten frågades det efter ålder och befattning i företaget 

vilket kunde uppfattas av vissa medarbetare att påverka anonymiteten. Medarbetarna 

informerades om att denna information inte skulle framkomma i arbetet utan det var bara 

information som vi undersökare skulle ta del av för att eventuellt kunna identifiera mönster i 

svaren. Enkäten skickades till cirka 65 anställda på IT-företag A och cirka 60 anställda på IT-

företag B. Först var det inte många som svarade på enkäten men efter en påminnelse att fylla i 

enkäten resulterade det slutligen i 17 svar från IT- företag A och 23 svar från IT-företag B. 

Detta innebär ett bortfall på cirka 74 procent på IT-företag A och cirka 65 procent på IT-företag 

B. När enkäten utformades lades stor vikt på att inte göra den för omfattande och att frågorna 

inte skulle gå att misstolka. Detta var viktigt för att få in så många samt tillförlitliga svar som 

möjligt. Enkäterna utformades efter att intervjuerna var genomförda för att kunna ändra och 

eventuellt lägga till frågor som hade betydelse för studiens resultat. Enkäterna skickades som 

en bifogad länk via Google Drive till kontaktpersonerna som sedan skickade de vidare till 

medarbetarnas mailadresser.  

3.6 Forskningsetik 

Under hela studiens gång följdes de forskningsetiska principerna enligt Högskolan Dalarnas 

anvisningar (Högskolan Dalarna, 2017). Där finns det anvisningar om tillvägagångssätt innan 

uppsatsskrivning, under uppsatsskrivning och efter färdig uppsats. En förståelse fanns kring hur 

viktigt det är att respektera och vara medveten över de etiska aspekterna och därav följdes 

direktiven som står i informationsbrevet (Bilaga I). För att bibehålla anonymiteten samt 

deltagarnas oro att bli avslöjad valdes det att sammanställa respondenternas svar för att skapa 

generella svar från respektive organisation istället för att återberätta vad varje respondent sa. 

Företagen önskade att få vara anonyma i studien och detta har respekterats genomgående under 

studiens gång.   
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3.7 Analysprocessen 

Analysprocessen i studien följde de fem huvudsakliga stegen i analys av kvantitativa och 

kvalitativa data som Denscombe (2009) förklarar. Dessa är iordningsställande av data, 

inledande utforskning av data, analys av data, framställning och presentation av data och 

validering av data och de innebär olika saker beroende på metod. Iordningsställande av 

kvantitativa data sker genom att koda, kategorisera och kontrollera data och i kvalitativ metod 

innebär det att få en utskrift i form av text. När hela materialet var samlat kodades enkäterna 

genom en excel-fil, lika svar kodades med färgkoder för att kunna kategorisera svaren och 

identifiera mönster. Det kvalitativa materialet från intervjuerna transkriberades i en flytande 

text genom att lyssna på inspelningarna. Inledande utforskning av data innebär med kvantitativ 

metod att leta efter samband medan i kvalitativ metod handlar det om att leta efter teman. 

Samband i det kvantitativa materialet letades genom färgkodningen och sammanställningar och 

i det kvalitativa materialet tematiserades svaren utifrån förhandsvalda teman. Dessa teman 

utgick utifrån de teman som intervjufrågorna delats upp i.  

 

Kvantitativ data framställs och presenteras ofta i tabeller och figurer och kvalitativ data 

framställs i form av tolkningar och exempelvis citat (Denscombe, 2009). Diagram framställdes 

med hjälp av excel-filen och tolkningar i det kvalitativa materialet skedde via ett hermeneutiskt 

sätt, detta för att kunna tolka och få förståelse för hur respondenterna känner för belöningar och 

förmåner. Enkätfrågorna utformades efter ordinalskala för att kunna rangordna svaren. 

Ordinalskala innebär att variablernas värde kan rangordnas (Vejde, 2011). 

3.8 Reliabilitet och validitet 

För att avgöra kvaliteten på vetenskaplig forskning används begreppen reliabilitet och validitet 

(Andersen, 2012; Bjereld, Demker & Hinnfors, 2009; Trost, 2010). Reliabilitet innebär att en 

mätning är stabil och inte utsatt för exempelvis slumpinflytelser samt att situationen ska vara 

lika för alla (Trost, 2010). Validitet innebär att ett instrument eller en fråga mäter det den är 

avsedd att mäta samt att fokus ligger i att se på vad som mäts (Andersen, 2012; Bjereld et al., 

2009; Bryman, 2011; Kvale & Brinkmann, 2014; Trost, 2009). Validitet är även ett sätt att 

kontrollera, ifrågasätta samt teoretisera metoder och resultat (Kvale & Brinkmann, 2014). 

Validering av kvantitativ data sker genom externa normer och genom att jämföra resultaten 

med andra liknande undersökningar och validering av kvalitativ data sker genom 

metodtriangulering samt jämförelse med liknande undersökningar (Denscombe, 2009). 
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Forskaren kan öka studiens validitet och tillförlitlighet eftersom resultatet baseras på flera 

perspektiv och metoder (Denscombe, 2009).  Valideringen till studien skedde genom att 

använda sig att två metoder där resultaten av båda studierna stärker varandra och genom att 

jämföra resultatet med vad teorierna säger. I denna studie lades stor vikt på att inte 

slumpinflytelse skulle påverka resultatet, eftersom en ovannämnd pilotstudie genomfördes 

innan själva studien bekräftades frågorna och metodens reliabilitet. Studien lyckades även mäta 

det den var avsedd att mäta eftersom frågeställningarna besvarades. I resultatet presenteras vissa 

utvalda diagrammen som skapades genom enkätundersökningen, resterande diagram finns som 

bilaga (Se Bilaga V) för att öka validiteten och reliabiliteten. Läsaren får därigenom möjlighet 

att fördjupa sig i frågorna samt svaren.   

3.9 Tillförlitlighet och trovärdighet 

Reliabilitet och validitet är begrepp som är starkt kopplade till kvantitativ metod och är svårt 

att applicera på kvalitativ metod (Denscombe, 2009). Inom kvalitativ metod förespråkas då 

trovärdighet och tillförlitlighet. Eftersom sociala kontexter är föränderliga och aldrig statiska 

samt att tolkningar och förförståelse hos forskaren gör det svårt att komma fram till exakt 

samma resultat är det svårt att kunna upprepa undersökningen och nå exakt samma resultat. 

Med kvalitativa studier och intervjuer utgör trovärdigheten ett av de största problemen. Som 

forskare krävs det att kunna visa för andra att den insamlade datan och analysen är trovärdig 

och att det är insamlat på ett seriöst och relevant sätt för den aktuella problemformuleringen 

(Denscombe, 2009). För att öka trovärdigheten för denna undersökning tematiserades 

materialet, det finns en utförlig beskrivning av tillvägagångssättet och intervjufrågorna och 

intervjuguiden finns att läsa som bilaga (Se bilaga II och III). Det fanns även en medvetenhet 

kring hur metoder samt forskarens subjektivitet kan påverka studien.    

3.10 Metoddiskussion 

Många använder kvalitativa och kvantitativa metoder för att få fram data som kan vara mer 

tillförlitligt i jämförelse vid användandet av bara en metod (Trost, 2010). Genom en 

metodtriangulering möjliggjordes en personlig kontakt med de anställda genom intervjuer, 

vilket även kan leda till en djupare kunskap och förståelse av empirin och en mer objektiv syn 

på forskningsfrågan genom en enkätundersökning. Genom att använda två metoder samt söka 

upp relevanta teorier inom området ökade chansen att resultaten kunde generaliseras. Syftet 

med enkäterna var att försöka få mer konkreta svar som gick att operationaliseras och genom 
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intervjuerna tillkom djup och bredd i svaren. Det fanns en medvetenhet att eftersom studien 

inkluderade endast två företag går det inte att göra några större generaliseringar exempelvis på 

nationellt eller internationell nivå. I enkätundersökningen fanns ett stort bortfall från båda 

företagen vilket även påverkar generaliserbarheten på företagen som deltog i studien. Detta kan 

leda till att personal som inte gjorde enkätundersökningen till denna studie inte känner igen sig 

i resultatet och slutsatserna när de läser denna uppsats. Andra utmaningar som elektroniska 

enkäter kan tillföra är om inte tillräckligt många svarar på enkäterna så minskar 

generaliserbarheten i resultaten samt om det förekommer tekniska problem, som till exempel 

att länken inte fungerar och om enkäten inte skickas till rätt mailadresser. Det framkom ingen 

återkoppling om att sådant skulle ha skett i den här enkätundersökningen. Varför inte fler 

svarade på enkäten är svårt att svara på, en tolkning är att det kan vara lätt att missa mailet på 

grund av att de möjligtvis får många mail samtidigt och för att en enkätundersökning via mail 

blir inte lika tvingande som till exempel ifall enkäten skulle delas personligt. Därav är en 

tolkning att det hade varit önskvärt att fördela enkäterna på plats på företagen för att få en ökad 

svarsfrekvens. 

 

Ett kritiskt förhållningssätt med att använda två metoder är att det är mer tidskrävande, det tar 

mer tid att genomföra två moment samt att det blir mer data att analysera. Att det är mer 

tidskrävande att involvera flera metoder är en medvetenhet som ansågs vara värt tiden eftersom 

det kunde leda till ett mer säkert resultat. Det finns alltid svårigheter i att genomföra intervjuer, 

som intervjuare finns det risk att påverka den som intervjuas samt att det kan vara svårt att inte 

blanda in sina egna tolkningar i den informationen som ges och mottages. Det är svårt att under 

sin studie förhålla sig helt objektiv då förförståelse och fördomar är svåra att lägga åt sidan, 

vilket stärks av Bryman (2011) som menar att när forskare väljer exempelvis en viss metod är 

det ett subjektivt urval och det ligger en värdering i det. Det kan förekomma svar som inte är 

uppriktiga och kan ge fel bild av det som undersöks. Deltagarna i studien gavs aldrig möjlighet 

att validera sina resultat exempelvis genom att skicka de färdiga transkriberingarna till dem så 

att de kunde bekräfta sina svar. Det hade varit önskvärt att göra detta för att undvika 

missförstånd i den färdiga kandidatuppsatsen samt för att ge deltagarna möjlighet att ändra eller 

lägga till något. Kritik till den induktiva ansatsen som användes är att examensarbetet är en 

relativt småskalig studie vilket riskerar att den inte kan bidra till forskning genom tillförlitliga 

nya teorier.  
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Teori och empiri tolkades för att skapa en förståelse och därmed utgick studien från det 

hermeneutiska synsättet. En kritisk reflektion till detta synsätt är att två forskare som tolkar 

empirimaterialet på olika sätt, kan leda till möjligheter och svårigheter. Möjligheter i att vara 

två forskare är att tolkningarna kan förstärka varandra när tolkningarna är liknande. Svårigheter 

kan vara när tolkningarna skiljer sig och genom diskussion om dem kan tolkningarna leda till 

en kompromiss där tolkningen kan bli att ingen kan stå för dem eller förstå dem. Enkätfrågorna 

ändrades dels efter tolkning av intervjumaterialet innan de skickades ut till medarbetarna. Syftet 

med detta var att intresse uppstod för andra områden och frågor gällande belöning och 

förmåner. När enkätmaterialet var samlat och analysen påbörjades uppstod svårigheter att 

jämföra resultaten av båda studierna då frågorna skildes åt. En reflektion är att detta var dels 

för att frågorna ändrades samt för att fokus ändrades i enkätfrågorna jämfört med 

intervjufrågorna. En rekommendation är därav att undvika ändra frågorna under processens 

gång ifall en metodtriangulering tillämpas.  

Eftersom studien baserade på ett uppdrag medförde det möjligheter och utmaningar. 

Möjligheter genom att det var väldigt tydligt vad vi skulle studera, det fanns ett genuint intresse 

från företagens sida att vi var där och gjorde denna studie och att det var enkelt att hitta 

respondenter att intervjua. Utmaningarna var att hitta andra företag som ville delta i denna 

studie och eftersom det var ett uppdrag var det svårt att hitta en kunskapslucka i teorier som 

behövde fyllas med hjälp av nya teorier och slutsatser, syftet var främst att fylla kunskapsluckan 

som företagen hade gällande belöningar och förmåner i deras organisationer. Det går att 

konstatera att studien har förstärkt teorier inom området och fyllt en kunskapslucka som 

företagen har haft inom området.  
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4. Resultat och analys  
I följande avsnitt presenteras resultatet av studien. Först förklaras hur respondenterna skiljer 

på belöningar och förmåner och sedan presenteras empiri efter fem teman: belöning, förmåner, 

feedback och förbättringsförslag, motivation och arbetsgivarens attraktivitet. De fem teman 

skapades genom en tematisering av empirin. Svaren ur intervjuerna och enkäterna presenteras 

under teman där svaren från IT-företag A presenteras först och sedan svaren från IT-företag 

B. Empirin analyseras och tolkas med hjälp av den teoretiska referensramen.  

 

4.1 Skillnad mellan belöning och förmåner  

Av intervjuerna framkom det att majoriteten på IT-företag A skiljer på förmåner och belöningar. 

De anser att förmåner är något som alla får och är konkreta saker som är inskrivna i 

anställningsavtalet. Belöningar är enligt dem något extra som kan rikta sig mot specifika 

individer eller grupper och belöningen kan delas ut baserat på prestation. Även respondenterna 

på IT-företag B skiljer på belöning och förmåner. De ser belöning mer som något som tilldelas 

efter en prestation medan förmåner är något som alla får och som ger ett mervärde till de 

anställda. Samtliga respondenter skiljer på belöningar och förmåner så som Coleman Selden 

(2009), Cacioppe (1999) samt Fischer (2015) som beskriver begreppen med olika innehåll. 

4.2 Belöning 

4.2.1 Det nuvarande belöningssystemet på båda IT-företagen 

Respondenterna på IT-företag A berättar under intervjuerna att belöningar de har är 

vinstdelning, resor, fika och beröm. Inom IT-företag A finns det inte något direkt uttalat 

belöningssystem men de har belöningar, konstaterar samtliga respondenter. Respondenterna 

anser att det nuvarande belöningssystemet är bra men att det finns möjligheter för förbättringar. 

Några respondenter berättar att de vill bli belönade när de gör bra saker eller något extra. Det 

blir allt vanligare med individuella prestationsbaserade belöningar (Coleman Selden, 2009; 

Jacobsen & Thorsvik, 2014). De prestationsbaserade strategierna av belöningssystem 

uppmuntrar anställda att utveckla sina kompetenser, sina kunskaper samt förmågor och därefter 

belöna dem för det (Fischer, 2015). En tolkning är att utdelning av prestationsbaserade 

belöningar vore mer enligt respondenternas önskemål, med stöd från Boxall och Purcell (2016) 

som anser att prestationsbaserad lön skapar rättvisa. 
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Även respondenterna på IT-företag B berättar under intervjuerna att det inte finns ett uttalat 

belöningssystem men att de har olika belöningar som bonus och resor. Sammanfattningsvis 

uttrycker respondenterna att belöningssystemet är bra utformat. Det som de uttrycker som 

mindre bra är att vissa kan ta bonus som en självklar sak att få, även om den hänger ihop med 

prestationen och hur bra det går för IT-företag B. Jeffrey och Shaffer (2007) menar att bonus 

kan uppfattas som en ökning av grundlönen, en tolkning är att anställda inte ser bonus som en 

belöning utan ser det mer som något alla får oavsett prestation. Anställdas koppling mellan 

bonus och prestation känns oklar i dagsläget. Bonus kan beräknas genom den gemensamma 

prestationen för en grupp, baserat på individuella prestationer eller genom att använda sig av 

båda (Smitt et al., 2002). Eftersom respondenterna indikerar att bonus känns som en del av 

lönen är en tolkning att den inte skapar ett värde som ökar eller höjer prestationer. Det 

vardagliga mänskliga beteendet påverkas till en stor del av att söka stimuli som skapas genom 

belöningar (Anand, Oehlberg, Treadway & Nusslock, 2015). En tolkning är att om bonusen inte 

uppfattas som en belöning av de anställda kan det ifrågasättas om organisationerna uppnår 

önskat resultat genom bonusen. Om bonusen inte uppfattas som någon belöning är det troligt 

att den har en utebliven effekt av anställdas attityd till arbetsuppgiften och frågan är då om 

bonusen ger den effekt som eftersöktes från början? Då är det värt att undersöka om och hur en 

utebliven bonus skulle påverka attityden och prestationen hos de anställda.  En tolkning är att 

även om de anställda själva säger att det är lätt att bonusen tas förgivet och kanske inte ses som 

en bonus skulle nog en viss skillnad märkas bland medarbetarna om den uteblev. Detta går att 

jämföra med vad respondenter på IT-företag A tar upp angående en förmån, sommartid, som 

togs bort utan att involvera personalen och detta är en förmån som de saknar. 

 

Det finns en spridning i svaren gällande hur respondenterna på IT-företag B vill bli belönade. 

De nämner aspekter som bonus, positiv feedback, ekonomisk ersättning och uppvaktning. Som 

ovan nämndes föredrar respondenterna på IT-företag A olika belöningar, detta stämmer även 

på IT-företag B, vilket leder till tolkningen att på båda IT-företagen behöver de ha ett 

belöningssystem som täcker allas olika behov i så stor utsträckning som möjligt. Att tänka på 

behoven i Maslows behovstrappa kan vara ett sätt att identifiera vilka belöningar individer 

motiveras av. Respondenterna uttrycker olika saker gällande när de ska bli belönade, de nämner 

när det finns uppsatta mål som uppfylls, när anställda gör något extra och att anställda ska 

belönas efter prestation. Även i det här fallet anser respondenterna att de vill bli belönade efter 

prestation. Organisationer bör använda relevanta ersättningar och belöningar som strategiskt 

verktyg för att kunna förverkliga en enorm potential i sina anställda (Cacioppe, 1999). Om detta 



20 
 

ska fungera är en tolkning att det anses vara av vikt att samtliga medarbetare är involverade och 

införstådda i vad och vilka mål som måste uppnås för att en belöning ska delas ut. Att välja rätt 

belöningssystem har stor betydelse för hur företaget styr mot sina mål och det påverkar 

långsiktiga relationer mellan företaget och anställda (Smith et al., 2002). Genom belöning vill 

företaget skapa motivation bland de anställda för att de ska utföra sina arbetsuppgifter bättre, i 

syfte att företaget stärks av en mer effektiv personal och blir mer konkurrenskraftig. Företag 

strävar efter att skapa en ökad effektivitet, minskade kostnader samt ökad lönsamhet (Smitt et 

al., 2002). En tolkning är att för organisationens bästa är det viktigt att fokusera på att skapa ett 

så bra belöningssystem som möjligt för att stå ut i mängden jämfört med sina konkurrenter. 

Detta i syfte att locka attraktiva sökanden och behålla kompetent personal. 

4.2.2 Olika typer av belöningar 

På IT-företag A och IT-företag B föredrog majoriteten av de intervjuade en blandning av både 

monetära och icke-monetära belöningar. Belöningar kan delas in i monetära belöningar 

exempelvis pengar och i icke-monetära belöningar exempelvis materiella saker (Jeffrey & 

Shaffer, 2007; Mikulić et al., 2013). Fördelar med icke-monetära belöningar är att det är mer 

socialt accepterat att skryta om dessa än om pengar (Jeffrey & Shaffer, 2007). En effekt av 

denna typ av belöning är att de tjänar som påminnelser om de bra prestationerna som ledde till 

den mottagna belöningen (Jeffrey & Shaffer, 2007). En tolkning är att eftersom respondenterna 

på båda IT-företagen föredrar en blandning av belöningar finns det inte en slags belöning som 

tillfredsställer alla, detta är orsaken till att det kan vara bra att veta vad som motiverar enskilda 

individer i olika situationer. Detta går att koppla till förväntningsteorin, där individen överväger 

olika alternativ innan hen tar ett beslut att exempelvis prestera något, tron på att prestationen 

leder till önskat resultat och påverkar individens val att anstränga sig och prestera något 

(Abrahamsson, 2000; Abrahamsson & Andersen, 2005; Jacobsen & Thorsvik, 2014; Lindelöw, 

2008). En tolkning är att det behöver finnas en variation av belöningar där värde kan skapas för 

individerna och därmed öka motivationen att prestera. Resonemanget stärks av Moren och 

Lindvall (2013) som menar att för att monetära belöningar ska ha någon påverkan på individen 

behöver den uppfattas ha ett värde för individen.  

 

Det som framgår av enkätundersökningen är att IT-företag A använder sig framförallt utav 

monetära belöningar i form av vinstdelning medan bonus är den mest förekommande monetära 

belöningar hos IT-företag B. Gällande frågan om vilka icke-monetära belöningar båda 

organisationerna har svarade samtliga respondenter varierande men majoriteten svarade på IT-
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företag A att de har beröm och feedback som icke-monetär belöning, men även resor, 

erkännande, ledighet, tävlingar och övrigt. Respondenterna på IT-företag B svarade att icke-

monetära belöningar som de har främst är resor, beröm, feedback, ledighet, erkännande, 

tävlingar och övrigt. I enkäten frågades även vilken av dessa belöningar deltagarna föredrog. 

Den form av belöning som föredrogs av flest medarbetare var ledighet, där 82 procent på IT-

företag A och 87 procent på IT-företag B föredrar denna form av belöning. Andra belöningar 

som de föredrog på IT-företag A är erkännande, resor, beröm och feedback. På IT-företag B 

föredrar personalen även belöningar i form av bonus, beröm, vinstdelning, feedback och resor. 

En tolkning är att samtliga respondenter i båda organisationerna föredrar främst ledighet som 

icke-monetär belöning. Caldwell et al. (1990), O’Reilly och Chatman (1986) ur O´Driscoll et 

al. (1999) och Mikulić et al. (2013) anser att inre belöningar är viktigare att tillfredsställa än 

yttre belöningar eftersom de påverkar trivseln mer. Ett exempel på inre belöningar enligt dem 

är autonomi i arbetet, en tolkning är att autonomi även kan handla om att få styra över sitt eget 

arbete och lägga ledighet där det fungerar bäst för den anställde.  

 

Det framkom under intervjuer att samtliga respondenter på IT-företag A föredrar 

gruppbelöningar istället för individuella belöningar. Även av enkätundersökningen framkom 

det att majoriteten på IT-företag A föredrar gruppbelöningar istället för individuella belöningar 

eller att ha både och. Dessa svar motiveras genom att de arbetar tillsammans som en grupp så 

gemensamma belöningar ska tillämpas och det kan bli konflikter i grupper ifall individuella 

belöningar tillämpas. Hälften av respondenterna i intervjuundersökningen på IT-företag B anser 

att belöning på både individ- och gruppnivå är bra men om de var tvungna att välja skulle de 

välja gruppbelöningar som även de andra respondenterna föredrog. Enkätundersökningen 

stärker även att respondenter på IT-företag B föredrar främst gruppbelöningar. Eftersom de 

båda metoderna ger liknande svar på vad som föredras är en tolkning därmed att en 

rekommendation för båda företagen är att tillämpa främst gruppbelöningar.  

 

Mikulić et al. (2013) beskriver komplexiteten i att avgöra ifall individuella eller 

gruppbelöningar ska tillämpas, de skriver att gruppbelöningar minskar konkurrens och 

konflikter och leder till ökad trivsel och tillfredsställelse gentemot arbete, motivation och 

känslan av behörighet. Individuella belöningar leder till större engagemang, att individen är mer 

nöjd med sin belöning, är mer motiverad samt har en bättre relation till organisationen jämfört 

med situationer där gruppbelöningar används. Cacioppe (1999) skriver att ledaren behöver 

experimentera och identifiera vad som fungerar och inte fungerar. Eftersom majoriteten av 
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respondenterna i studien föredrar gruppbelöningar anses det värt att ledaren experimenterar och 

provar att tillämpa främst gruppbelöningar med stöd av teorin. En tolkning är även att eftersom 

det inte finns en slags belöning som tilltalar alla rekommenderas även en kombination av 

individuella- och gruppbelöningar. 

4.2.3 Vikten och påverkan av belöningar  

Samtliga respondenter på IT-företag A berättar under intervjuerna att de anser att belöningar är 

nödvändiga och påverkar trivsel och välmående på arbetsplatsen. Som nämndes i teoriavsnittet 

är syftet med belöningar att öka flexibiliteten genom att motivera anställda, visa hur 

organisationen värdesätter sina anställda samt att ge något i utbyte av ett utfört arbete vilket 

påverkar anställdas attityd och inställning (Coleman Selden, 2009; Cacioppe, 1999; Mikulić et 

al., 2013). Med stöd av dessa teorier anses det väldigt viktigt att använda sig utav belöningar 

för att säkerställa exempelvis trivsel på arbetsplatsen. Respondenternas resonemang stärks av 

Herzbergs tvåfaktormodell (Bohgard et al., 2011) där motivationsfaktorer som till exempel 

uppskattning skapar trivsel om de uppfylls samt avsaknaden av hygienfaktorer som till exempel 

lön skapar vantrivsel. 

 

Respondenter på IT-företag B uttrycker under intervjuerna olika åsikter om vikten av 

belöningar, de som anser att de är jätteviktiga förklarar att utan beröm eller uppskattning skulle 

de söka sig till andra arbetsgivare. I svaren till frågan ifall belöningar är nödvändiga råder en 

spridning men sammanfattningsvis går det att tolka att majoriteten av samtliga respondenter i 

båda organisationerna anser att belöningar är viktiga och påverkar dem positivt. Gällande hur 

belöningar påverkar de anställda positivt i detta fall går att kopplas till Graves (2015) tankar 

om hur belöningar även kan distrahera och orsaka att fokus läggs på fel saker.  

 

På påståendet ”Att belöna anställda är viktigt”, se nedan (Figur 1 och 2), svarade en stor del av 

samtliga respondenter att det är viktigt att belöna anställda. Cirka 80 procent av båda 

respondentgrupperna svarade att de helt eller till stor del instämmer på påståendet och endast 

en liten del svarade instämmer till viss del. En tolkning är att detta går att koppla till Bohgard 

et al. (2011) resonemang om motivation där behovsteorier hänger ihop med att människan är 

en social varelse där människan bland annat är i behov av att få bekräftelse från andra och att 

skapa och uppleva självkänsla och identitet. Av denna undersökning går det att utläsa att många 

respondenter anser att det är av vikt att belöna anställda och därav går det att tolka att deltagarna 

befinner sig högt upp i modellen, bland växtmotiven, på den fjärde nivån i Maslows 
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behovstrappa. Denna nivå är uppskattning där behov av personligt växande och respekt från 

andra finns.  

 

 

Figur 1. IT-företag A. Att belöna anställda är viktigt 

 

  

Figur 2. IT-företag B. Att belöna anställda är viktigt 

 

Samtliga respondenter på IT-företag A berättar under intervjuerna att de påverkas positivt av 

belöningar och två av respondenterna känner att de blir mer motiverade av att arbeta genom att 

få belöningar. Enkätundersökning visar att cirka 24 procent av deltagarna i IT-företag A skulle 

utföra ett likvärdigt arbete som de utför idag utan att bli belönad för det och 12 procent av dem 

skulle inte genomföra ett likadant arbete utan belöning. Även majoriteten av respondenterna på 

IT-företag A 

IT-företag B 



24 
 

IT-företag B uttrycker under intervjuerna att de påverkas positivt av belöningar genom att de 

får ökad energi och feedback på deras prestation. Vad gäller IT-företag B skulle 26 procent 

utföra ett likadant arbete och 9 procent anser att de inte skulle göra det utan belöning. På båda 

företagen instämmer majoriteten att de till viss del skulle genomföra ett likadant arbete även om 

belöning uteblev. En tolkning är att belöning påverkar respondenterna på ett positivt sätt och 

om det uteblir skulle deras arbetsprestation sjunka, detta stärks av Abrahamsson och Andersen 

(2005) och Jeffrey och Shaffer (2007) resonemang där de beskriver förstärkningsteorin om 

motivation och att syftet med det är att belöna ett specifikt beteende är för att förstärka det. En 

tolkning är att exempelvis för att få anställda att känna trivsel kan belöningar delas ut som har 

identifierats att förstärka den känslan. Organisationen kan även välja att förstärka prestationer 

genom belöning som är utöver det vanliga arbetet eller som är i enlighet med organisationens 

mål.  

 

Av enkäterna går det att utläsa att det råder en viss oklarhet i båda organisationerna vad som 

förväntas av respondenterna för att de ska få en belöning (Figur 3 och 4). Stor andel instämmer 

till stor del på frågan och de finns de som instämmer till viss del och inte instämmer alls. 

 

 

Figur 3. IT-företag A. Förväntningar för att få en belöning 

 

IT-företag A 
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Figur 4. IT-företag B. Förväntningar för att få en belöning 

 

4.3 Förmåner 

Samtliga respondenter på IT-företag A tänker på allt som står i personalhandboken samt all 

ersättning utöver lön när de hör ordet förmåner. Förmåner som de nämner är mobil, lediga 

dagar, friskvårdsbidrag, massage, flextider, frihet under ansvar, försäkringar, frukt och kaffe. 

Respondenterna anser att förmånerna betyder mycket och en respondent nämner att de gör 

vardagen lättare. Generellt anser respondenterna på IT-företag A att förmånerna är bra och att 

de ger en effekt. Tre av respondenterna nämner att de saknar friskvårdstimme och sommartiden 

som de hade förut men som togs bort av den nya ledningen utan involvering från de anställdas 

sida, respondenterna förklarade att detta innebar att de fick sluta en timme tidigare varje dag 

under sommaren utan någon påverkan på lönen.  

 

Samtliga respondenter på IT-företag B anser att förmåner betyder mycket. IT-företag B har 

frukost på fredagar, släp, fjällstuga, alla anställda åker utomlands varje år om det går bra för 

företaget, en veckas extra semester, massage, terapeut och privat sjukvårdsförsäkring som 

förmåner. Förmåner som särskilt uppskattas är friskvårdsbidrag och sjukförsäkring. En 

respondent uttrycker att förmånerna gör att sökanden dras till ett visst företag, alltså gör de 

arbetsplatsen attraktiv. Samtliga respondenter anser att de nuvarande förmånerna är jättebra. En 

respondent uttrycker att en anställd kanske inte utnyttjar alla förmåner men det är viktigt att det 

finns något för alla. Detta stärks av Charith (2015) som menar att vissa förmåner är effektivare 

när syftet är att motivera anställda, eftersom de anställda har olika behov. En annan respondent 

IT-företag B 
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konstaterar att det är lätt att de anställda tar förmånerna förgivet. Respondenterna på IT-företag 

B berättar under intervjuerna att de anser att det är mindre bra att alla anställda inte utnyttjar 

sina förmåner för att de har mycket att stå i.  

 

Enkätundersökningen visar att stor del av deltagarna är medvetna om vilka förmåner som 

organisationerna erbjuder. Det var 17 procent av respondenterna på IT-företag A och 21 procent 

på IT-företag B som svarade att de till viss del vet vilka förmåner de har och 2 procent från IT-

företag B vet inte alls vad det finns för förmåner. Resterande respondenter var helt eller till stor 

del medvetna om organisationernas förmåner. Av svaren framkommer det att IT-företag A har 

följande förmåner: tjänstebil, tjänstemobil, tillgång till gym, arbeta hemifrån, friskvårdsbidrag, 

flextider, halvdagar, frukost samt frukt. IT-företag B har bland annat tjänstemobil, tillgång till 

gym, flextider,0 frukost, frukt, friskvårdsbidrag och friskvårdstimme som förmåner. Det 

framkommer av enkätundersökningen att stor del av deltagarna, cirka 65 procent på IT-företag 

A och cirka 61 procent på IT-företag B utnyttjar de förmåner som organisationerna erbjuder. 

Det framkom även att förmåner påverkar deltagarnas motivation att utföra ett bra arbete och 

majoriteten svarade att förmåner påverkar trivseln på arbetsplatsen. Det går att tolka att dessa 

förmåner är värdefulla delar för organisationerna genom att de bidra till trivsel och att det även 

har en påverkan på anställdas motivation. Genom att ha många förmåner som passar många 

medarbetare kan det bidra till en nöjd personal som även kan bidra till att attrahera och behålla 

medarbetare samt för att främja lojalitet (Fischer, 2015). Likasom med belöningar går det även 

här att konstatera att det är viktigt att ha flera förmåner så att chansen ökar att varje anställd har 

en eller flera förmåner som de kan och vill utnyttja.  

4.4 Feedback och förbättringsförslag 

Under intervjun svarade samtliga respondenter på IT-företag A att de anser att anställda ges 

möjlighet att påverka och ge feedback gällande belöning och förmåner. Det framkommer av 

två respondenter att organisationen är mer toppstyrd nu än förr så det finns inte lika stor 

möjlighet att vara med och påverka beslut gällande organisationen. En av respondenterna 

nämner att de gavs en möjlighet att vara med och bestämma hur bonus ska delas ut och detta 

gjordes genom en röstning. Av intervjun framför samtliga respondenter på IT-företag B att de 

anställda har möjlighet att påverka och ge feedback gällande belöningar och förmåner. 

 

I enkäten fick respondenterna ta ställning till nedanstående påstående om de anser att de får 

tillräcklig ersättning, det vill säga lön, förmåner och belöningar, med tanke på arbetet de utför. 
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Det går att utläsa i diagrammet nedan (Figur 5 och 6) att majoriteten instämmer till stor del på 

både IT-företag A och B. Dock är det stor andel som håller med till viss del att de får en 

tillräcklig ersättning. Enkätundersökningen visar att en liten andel av respondenterna på IT-

företag A och B anser att de kan påverka och ge feedback gällande belöningar och förmåner i 

sina organisationer. Majoriteten, 41 procent från IT-företag A och 52 procent från IT-företag B 

instämmer till viss del.                                                        

 

Figur 5. IT-företag A. Tillräcklig ersättning med tanke på utfört arbete 

 

 

 

Figur 6. IT-företag B. Tillräcklig ersättning med tanke på utfört arbete.  

 

Två av respondenterna på IT-företag A anser att det är bättre med gruppbaserade belöningar 

och belöningar som är generella för alla. En respondent föreslår att respektive avdelning får 

bestämma över sina belöningar. Tre av respondenterna nämner att de saknar friskvårdstimme 

IT-företag B 

IT-företag A 
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och sommartid som förmån. En respondent ger som förslag att inför en personalklubb med 

frivilliga sammankomster. Från enkätundersökningen framkom det förbättringsförslag som att 

IT-företag A borde införa sommartid, ha en tidbank, införa friskvårdstimme och införskaffa 

profilkläder.  

 

Samtliga respondenter på IT-företag B är nöjda med de förmåner och belöningar de har idag 

men om de var tvungna att komma på något som kunde leda till de bättre kom följande förslag 

upp. Av en respondent framkom ett förslag att friskvården skulle vara en pengapott så att den 

anställde kan välja fritt mellan gymkort, köpa träningsutrustning eller fiskespö så att alla kan 

utnyttja pengen på bästa sätt för individen. En av respondenterna önskar att få sig en förmånsbil 

och två respondenter ger som förslag att anställda ska få till exempel lönetillägg vid utebliven 

frånvaro. I enkätundersökningen framkom ett förbättringsförslag att gruppmålen ska 

tydliggöras, att det borde implementeras ett bonussystem på individnivå samt att belöning ska 

ske efter prestation.  

 

Eftersom respondenterna indikerar att bonus känns som en del av lönen är en tolkning att den 

inte skapar värde som ökar eller höjer prestationer, därav är ett förslag att införa både kollektivt 

beräknad och individuellt beräknad bonus. Med stöd i Moren och Lindvalls (2013) resonemang 

för att exempelvis monetära belöningar ska ha någon påverkan på individen behöver den 

uppfattas ha ett värde för individen. Som redan nämnts är ett förslag att införa ett 

belöningssystem med olika belöningar och förmåner för att öka chansen att tillfredsställa varje 

individ genom att till exempel ta respondenternas förslag som framkom i denna studie i 

beaktande. 

4.5 Motivation 

Några respondenter på IT-företag A berättar under intervjuerna att de motiveras av belöningar 

där de anställda gör roliga saker tillsammans, medan de två andra föredrar feedback och att få 

höra uppskattning från sina chefer. Den tredje och högsta nivån av bristmotiv är sociala behov, 

vilket innebär ett behov av anknytningar till andra människor exempelvis vänner och familj 

enligt Maslows behovshierarki (Kaufmann & Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013; 

Jacobsen & Thorsvik, 2014). På den fjärde nivån, uppskattning, som tillhör växtmotiv handlar 

behoven om individens möjlighet till personligt växande, exempelvis att få andras respekt. 

Eftersom några respondenter anser att de föredrar att göra roliga saker tillsammans är en 

tolkning att de vill uppfylla den högsta nivån av bristmotiven, alltså de vill uppfylla sina sociala 
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behov. De två andra respondenterna vill uppfylla sitt behov av uppskattning som ger möjlighet 

till personligt växande. Respondenterna på IT-företag B berättar under intervjuerna att de 

motiveras av väldigt olika belöningar. En respondent motiveras av pengar och bonus medan de 

tre andra respondenterna uttrycker att pengar är bra men det finns andra viktigare belöningar 

som till exempel ledighet, beröm och uppskattning. 

 

Vad som skulle öka respondenternas motivation i IT-företag A i arbetet är resultatet av att vinna 

och hjälpa kunder enligt resultat ur intervjuerna. Två respondenter anser att deras motivation 

ökar genom beröm, erkännande och feedback. En respondent nämner att mer ledig tid vore 

motiverande, en ledig dag är mer värt än pengarna eftersom efter ett tag kommer hen till en 

gräns där någon krona mer inte spelar så stor roll. En av respondenterna nämner att något som 

hämmar att göra ett bra arbete är när saker inte fungerar som de ska. Två respondenter uttrycker 

att när samarbetet mellan kollegorna inte fungerar hämmar det den anställde att göra ett bra 

arbete. Respondenterna på IT-företag A motiveras att göra ett bra arbete genom bland annat 

utmaningar, utveckling och trivsel på arbetsplatsen och bland kollegor. Det som motiverar 

respondenterna på IT-företag B att utföra ett bra arbete är liknande där faktorer att arbetet är 

utvecklande och utmanande och det är kul på arbetet. Gällande vad som ökar anställdas 

motivation att göra ett bra arbete är faktorer som lön, ökat ansvar, trivsel på arbetsplatsen samt 

kollegor.  

 

Hur chefer kan motivera sina anställda enligt intervjurespondenterna är att ge feedback och 

beröm och vara närvarande, cheferna behöver inte vara fysiskt närvarande men de ska veta vad 

som händer. Cheferna kan erbjuda möjligheter till kompetensutveckling, verktyg för att klara 

av arbetet samt ha en coachande roll. Även i enkätundersökningen fick respondenterna svara 

på frågan hur chefer kan motivera sina anställda. På IT-företag A svarade respondenterna att 

chefer ska uppmuntra anställda till egna initiativ, lyssna på sin personal, ge utmaningar, ge 

feedback och beröm, visa uppskattning samt göra saker tillsammans exempelvis åka på resor. 

Hur chefer på IT-företag B kan motivera sina anställda enligt dem själva är att ge feedback och 

beröm och vara närvarande. Cheferna kan erbjuda möjligheter till kompetensutveckling och 

verktyg för att klara av arbetet samt ha en coachande roll. I enkäten ställdes frågan om 

medarbetarnas motivation ökar av materiell och icke-materiell ersättning. På IT-företag A 

instämmer majoriteten att icke-monetära ersättningar ökar motivation och på IT-företag B anser 

majoriteten att det endast sker till viss del eller inte alls. Angående monetära ersättningar anser 
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majoriteten på IT-företag A att det inte sker alls eller till viss del och majoriteten av 

medarbetarna anser att detta sker till stor del på IT-företag B.    

 

Genom att koppla empirin med Maslows behovstrappa (Jacobsen & Thorsvik, 2014; Kaufmann 

& Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013) går det att se en spridning bland respondenternas 

behov och vad som motiverar dem. Den del där individen anser att kollegor är viktigast ligger 

personen på den tredje nivån i trappan, sociala behov, där behov av anknytning till exempelvis 

kollegor är i fokus. Några respondenter befinner sig på den fjärde nivån, uppskattning, där 

behov om individens möjlighet till personligt växande finns. Det går även att utläsa att vissa 

anställda befinner sig på den femte och högsta nivån i behovshierarkin, självförverkligande, där 

det finns behov att förverkliga sin potential och sina förmågor. Det går även att utläsa att de 

som motiverar de anställda mest är Herzbergs motivationsfaktor, vilket består av bland annat 

uppskattning, ansvar och utrymme för personlig utveckling i arbetet. Hygienfaktorer är också 

starkt förknippat till de anställdas motivation i form av lön och ledning. Där cheferna har stor 

betydelse om de anställda motiveras eller inte, detta genom att delvis ge beröm, feedback och 

vara coachande. Anand et al. (2015) skriver att det finns både individuella och situationella 

faktorer som påverkar motivationen att vilja få en belöning. Individen tenderar att fundera kring 

vad det kommer att kosta och vilka fördelar en belöning har innan hen tar ett beslut att försöka 

sträva efter belöningen. En tolkning är att det kan vara svårt för arbetsgivaren att veta hur 

individer resonerar kring att försöka sträva efter en belöning, eftersom det är både individ- och 

situationsanpassat. En dialog mellan arbetsgivare och anställd rekommenderas innan 

arbetsgivaren önskar att den anställde ska prestera bättre eller mer, denna dialog kan möjligtvis 

minska glappet mellan vad arbetsgivaren tror och vad den anställde tänker.  

4.6 Arbetsgivarens attraktivitet 

När respondenterna på IT-företag A var arbetssökande reflekterade de inte särskilt mycket över 

vilka belöningar och förmåner organisationer erbjöd, detta för att de bara ville ha ett bra arbete. 

Under intervjuerna framkom det att tre respondenter anser att förmåner och belöningar påverkar 

arbetsgivarens attraktivitet. Samtliga respondenter anser att belöningar och förmåner skulle 

påverka deras beslut idag att göra ett val mellan liknande jobberbjudanden. Under intervjuerna 

med respondenterna på IT-företag B berättar majoriteten av respondenterna att de reflekterade 

kring vilka förmåner och belöningar organisationer erbjöd när de var arbetssökande. 

Respondenterna anser att belöningar och förmåner påverkar vilken organisation de attraheras 

av. Det framkom att två av respondenterna anser att belöningar och förmåner påverkar till en 
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viss del ett beslut att välja arbetsgivare, den tredje anser att det påverkar och den fjärde säger 

att hen skulle välja den arbetsgivaren som har flest förmåner.  

 

Enkätundersökningen visar att majoriteten av respondenterna från båda företagen anser att 

belöningar och förmåner påverkar attraktiviteten hos arbetsgivaren (Figur 7 och 8). 

Respondenterna fick svara på om det skulle reflektera kring vilka belöningar och förmåner 

organisationer har att erbjuda om de skulle söka en ny tjänst idag. Cirka 76 procent av 

respondenterna på IT-företag A och cirka 66 procent på IT-företag B svarade att de skulle 

antingen helt eller till stor del reflektera över detta, endast 13 procent på IT-företag B skulle 

inte reflektera över det vid jobbsökanden. Det framkommer även att vid två likadana 

jobberbjudanden med liknande anställningsvillkor skulle belöningar och förmåner påverka 

majoriteten av respondenterna, från båda organisationerna, i deras val av arbetsgivare.  

 

 

Figur 7. IT-företag A. Arbetsgivarens attraktivitet 

 

IT-företag A 



32 
 

 

 

Figur 8. IT-företag B. Arbetsgivarens attraktivitet 

Av teorin framkom det att det är en förutsättning för organisationer att kunna attrahera rätt 

medarbetare vilket påverkas av de stora skillnader som finns mellan organisationers 

attraktionskraft (Lindelöw, 2008). En viktig del av detta handlar om att attrahera, behålla och 

motivera talangfulla kandidater och anställda som är av organisationens intresse. Vad som går 

att utläsa av resultatet och teorin är att belöningar och förmåner spelar stor roll i valet av 

arbetsgivare. Det framkommer även att det är lite beroende på arbetsmarknaden, om möjlighet 

finns att välja mellan olika arbeten. Cascio och Graham (2016), Boxall och Purcell (2016) samt 

Devaro (2010) skriver att HR har en viktig roll i att attrahera och behålla toppkandidater och 

för att maximera inverkan av en belöning och för att stärka arbetsgivarens attraktivitet behöver 

belöningarna vara i riktlinje med organisationens allmänna strategi. Strategierna behöver vara 

skräddarsydda för att attrahera, behålla och motivera talangfulla kandidater som är av 

organisationens intresse. Boxall och Purcell (2016) nämner risken med att en organisation 

erbjuder ett för attraktivt belöningssystem och det är att personalomsättningen kan bli för låg 

som leder till ineffektiva anställda som inte vill lämna organisationen på grund av trygghet.  

 

En tolkning är därmed att i formandet av strategin för belöningssystem behöver flera aspekter 

tas i beaktande, anställdas behov behöver tillfredsställas men organisationen behöver även ta i 

beaktande trygghetsfaktorn med att erbjuda ett för bra belöningssystem. En reflektion är att 

strategin behöver vara aktuell och uppdateras med jämna mellanrum på grund av 

personalomsättning, som konstaterats ett flertal gånger attraheras och tillfredsställs individerna 

av olika belöningar och förmåner. Lindelöw (2008) och Wilden et al. (2010) skriver att det finns 

många faktorer som påverkar organisationens attraktivitet, till exempel varumärkets styrka och 

IT-företag B 
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ledarnas trovärdighet. För att kunna attrahera rätt kandidater och behålla personal behöver en 

helhetsanalys göras av alla faktorer som kan påverka, där belöningar och förmåner är endast en 

liten del av det hela.  
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5. Diskussion och slutsatser  
I följande diskussionsavsnitt presenteras hur frågeställningarna besvarades. Den komparativa 

delen av studien presenteras genom att likheter och skillnader mellan organisationerna 

diskuteras och därefter analyseras empirin vidare under varje tema. Avslutningsvis presenteras 

rekommendationer till arbetsgivare i utformningen av belöningssystem. 

 

 

Nedanstående frågeställningar besvarades genom studien: 

1. Vilka belöningar och förmåner finns på de två IT-företagen? 

2.  Vilka likheter och skillnader gällande belöningar och förmåner identifieras mellan de två 

IT-företagen? 

3. Hur påverkar belöningar och förmåner arbetsgivarens attraktivitet inom IT-branschen? 

 

I resultatdelen framgår det vilka belöningar och förmåner det finns på båda IT-företagen. På 

båda företagen har de både monetära och icke-monetära belöningar och de erbjuder liknande 

förmåner som exempelvis friskvårdsbidrag och försäkringar. Nedan diskuteras vilka likheter 

och skillnader som identifieras mellan de båda IT-företagen, vilket även går att utläsa i analysen 

i resultatavsnittet. I studien framkom att belöningar och förmåner påverkar arbetsgivarens 

attraktivitet eftersom respondenterna antyder att arbetsgivarens erbjudanden påverkar vilken 

organisation de attraheras till.  

 

Likheter mellan båda IT-företagen som går att se i empirin är att samtliga respondenter anser att 

belöningar är bra, alla skiljer på belöningar och förmåner och de flesta föredrar gruppbelöningar 

istället för individuella belöningar. En analys genom det Mikulić et al. (2013) och Cacioppe 

(1999) menar är att det finns mer fördelar med gruppbelöningar jämfört med individuella 

belöningar. Enligt dem minskar konkurrensen och grupperna strävar efter samma mål och därav 

är en rekommendation för båda IT-företagen att använda sig främst av gruppbelöningar, men 

det är av vikt att ställa sig kritiskt till detta då individer motiveras av olika belöningar. 

Majoriteten av respondenterna i enkätundersökningen anser att deras motivation påverkas av 

olika ersättningar. Detta beteende stärks av Maslows teori (Jacobsen & Thorsvik, 2014; 

Kaufmann & Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013) och Herzbergs teori (Bohgard et al., 

2011) där människan motiveras av olika behov. Flera respondenter på båda företagen är osäkra 

på vad som krävs för att få en belöning och majoriteten reflekterar kring vilka förmåner och 
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belöningar arbetsgivare har att erbjuda. Samtliga respondenter anser att de vet vem de kan vända 

sig till ifall de vill ge feedback eller komma med input gällande belöningssystemet.  

 

De skillnader som framkom från studien var att respondenterna från IT-företag B verkar mer 

positivt inställda och var överlag mer nöjda med sina belöningar och förmåner och få 

förbättringsförslag framkom från respondenternas sida under undersökningen jämfört med IT-

företag A. Studien visar även att IT-företag B erbjöd sina anställda fler förmåner än IT-företag 

A och respondenterna från IT-företag B var mer medvetna om vilka förmåner som företaget 

erbjuder. När det kommer till vilken form av ersättning som respondenterna föredrar går det att 

se en skillnad mellan de olika företagen. På IT-företag A föredrog respondenterna materiell 

ersättning medan respondenterna från IT-företag B föredrog ersättning i ekonomisk form.    

5.1 Belöningar 

Det går att utläsa i empirin att majoriteten av respondenterna på de båda företagen anser att det 

inte finns något uttalat belöningssystem men att de har belöningar och förmåner. En tolkning 

är att det vore bra att benämna belöningar och förmåner som belöningssystem i 

personalhandboken för att förenkla begreppsanvändningen samt att gå igenom dessa med sina 

anställda. Sammanfattningsvis går det att utläsa i empirin och med stöd av Coleman Selden 

(2009), att prestationsbaserade belöningar föredras och rekommenderas för att uppmuntra 

anställda. Eftersom majoriteten föredrar gruppbelöningar är en tolkning att prestationen ska 

mätas på en gruppnivå och inte på en individuell nivå. I studien framkommer att bonus behöver 

kopplas mer till individuell nivå, en reflektion är att bonusen inte behöver mätas efter 

individuell prestation men för att gruppen ska få bonus behöver individuella mål skapas. Detta 

med stöd av Smitt et al. (2002) som beskriver att syftet med belöningssystem är att verka som 

en drivkraft samt belöna när överenskomna mål har uppnåtts. Att göra detta är även för att 

minska risken att bonusen tas förgivet och för att öka chansen att individen blir mer motiverad 

att prestera för sin egen och gruppens skull. Alternativt som nämndes ovan, tillämpa en 

individuell och gruppbaserad bonus.  

 

Eftersom det framkom i studien att respondenterna vill bli belönade på olika sätt, behöver ett 

system skapas som täcker alla behov. Syftet med att täcka allas behov är för att nå större 

potential i de anställda, höja deras prestation och få dem att känna sig viktiga för organisationen, 

denna tolkning med stöd av Abrahamsson och Andersen (2005) och Jeffrey och Shaffer (2007) 

som menar att belöningar delas ut för att förstärka ett visst beteende exempelvis höja 
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prestationer. Ett förslag är att fråga under medarbetarsamtalet vad individen motiveras av och 

vilka behov hen har, alternativt se till att täcka alla behov genom att analysera Maslows 

behovstrappa eller Herzbergs tvåfaktormodell. Sammanfattningsvis är belöningar viktiga och 

påverkar trivseln och välmående på arbetsplatsen enligt respondenterna, med stöd i detta samt 

i Boxall och Purcells (2016) resonemang kring strategier, anses det viktigt att lägga tid och 

resurser på att skapa aktuella och genomtänkta strategier gällande belöningssystem. 

Belöningssystem påverkar organisationens konkurrenskraft (Smitt et al., 2002), vilket leder till 

en tolkning att belöningssystemet behöver marknadsföras för att sökanden ska bli lockade av 

organisationens erbjudanden. Marknadsföringen kan ske genom att få de anställda att bli 

införstådda i att de är arbetsgivarens ansikte utåt, så kallade ambassadörer. Detta innebär att de 

anställda behöver vara nöjda med belöningssystemet för att de ska marknadsföra arbetsgivaren 

på ett positivt sätt. Andra sätt att marknadsföra sitt belöningssystem är att under 

anställningsintervjuer, på mässor eller genom att skriva på hemsidan hur belöningssystemet är 

utformat och vad som erbjuds.  

5.2 Förmåner 

Generellt anser respondenterna på IT-företag A att förmånerna är bra och att de ger en effekt 

och samtliga respondenter på IT-företag B anser att förmånerna de har är väldigt bra och de 

betyder mycket. Respondenterna på IT-företag A saknar friskvårdstimme och sommartid. En 

tolkning är att det vore lönsamt för IT-företag A att införa friskvårdstimme eftersom alla 

respondenter från intervjuerna efterfrågade detta och detta är något som IT-företag B redan har. 

I enkätundersökningen framkom det att på båda företagen föredras ledighet som belöning, en 

tanke är därmed att denna sommartid har en väldigt stor betydelse för de anställda. Som 

nämndes ovan hade de anställda på IT-företag A sommartid förut, men med den nya ledningen 

togs den förmånen bort utan större involvering från de anställda, enligt respondenterna. En 

tolkning är att ifall en förändring görs är det viktigt att ledningen beskriver sin strategi och sitt 

mål med förändringen. Detta resonemang stärks av Smitt et al. (2002) som menar att 

belöningssystem är av strategisk betydelse och påverkar relationen mellan anställda och 

företaget. Detta kan göras genom ett seminarium där det finns möjlighet till diskussion mellan 

ledning och de anställda exempelvis för att diskutera förändringar. Det går att utläsa i resultatet 

att respondenterna på IT-företag B indikerar att de är mer nöjda med sina förmåner än de på IT-

företag A. De på IT-företag B hade svårt att komma på några förbättringsförslag medan IT-

företag A hade fler förslag trots att färre svarade på enkäten, en analys är att respondenterna på 

IT-företag B är väldigt nöjda med sitt belöningssystem.  
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5.3 Feedback och förbättringsförslag 

Som ovan nämndes hade respondenterna på IT-företag A fler förbättringsförslag än 

respondenterna på IT-företag B. Analysen i empirin indikerar att det behöver finnas något för 

alla, därav är en reflektion att ta de förbättringsförslag som har tagits upp i beaktande. Kritik 

gentemot detta är att det är svårt att tillfredsställa varje individ eftersom varje individ styrs 

utifrån olika behov och önskemål, denna tolkning med stöd från de olika motivationsteorierna 

som Anand et al. (2015), Bohgard et al. (2011) Jacobsen och Thorsvik, 2014), Kaufmann och 

Kaufmann (2010) samt Moren och Lindvall (2013) beskriver. Respondenterna på IT-företag B 

nämner att bonus kan tas förgivet, en reflektion är att även om fler belöningar och förmåner 

införs kommer fler av dem tas förgivet och det kommer alltid att finnas meningsskiljaktigheter 

om vilka belöningar och förmåner som ska erbjudas. Respondenterna på båda företagen anser 

att anställda ges möjlighet att påverka och ge feedback gällande belöning och förmåner, detta 

kan göra att medarbetarna känner sig mer delaktiga och när förändringar ska genomföras kan 

de vara mer mottagliga för detta om de känner att de har fått varit med och bidragit till beslutet.  

5.4 Motivation 

Studien visar att respondenterna motiveras av olika saker vilket utgör svårigheter för 

organisationer att kunna identifiera och tillgodose alla individers önskan och behov. Det är 

viktigt att komma ihåg att alla organisationer är unika med olika anställda, olika kulturer, olika 

behov och olika mål. Genom att identifiera vad de anställda önskar från organisationen och 

anpassa det med organisationens mål kan företaget nå effektiva fördelar genom att erbjuda eller 

ge en belöning som motiverar de anställda. I tidigare avsnitt användes Maslows behovstrappa 

för att analysera respondenternas behov av motivation. Det är av vikt att ha i åtanke att behoven 

varierar beroende inom vilket område individen befinner sig i, behoven behöver inte vara 

detsamma privat som i individens arbetsliv. Det är dock inte möjligt för en individ att gå upp 

ett steg i modellen förrän de nedre behoven är uppfyllda (Jacobsen & Thorsvik, 2014; 

Kaufmann & Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013). 

 

Herzberg anser att trivsel och vantrivsel är oberoende av varandra och kom fram till 

motivations- och hygiensfaktorer (Bohgard et al., 2011). Om motivationsfaktorerna som 

uppskattning, ansvar och utrymme för personlig utveckling skulle saknas på arbetsplatsen anser 

Herzberg att det inte skulle skapa vantrivsel. Det finns en kritisk framförhållning gentemot 

denna teori eftersom stor andel av respondenterna bekräftar att uppskattning och beröm är 
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viktigt för dem och att utan dessa skulle de inte genomföra ett likadant arbete, under två 

intervjuer framkom det att om beröm och uppskattning inte skulle förekomma på arbetsplatsen 

skulle respondenterna börja söka sig till andra arbetsgivare.  

5.5 Arbetsgivarens attraktivitet 

Vad som går att utläsa av resultatet och teorin är att belöningar och förmåner spelar stor roll i 

valet av arbetsgivare. Det framkommer även att det är lite beroende på arbetsmarknaden, om 

respondenterna har möjlighet att välja mellan olika arbetsgivare. Med utgångspunkt av vår 

förförståelse och kunskap som samlades in under denna studie anser vi att belöningar och 

förmåner är en viktig del av en organisations kompetensförsörjning i den mån att attrahera, 

rekrytera, motivera, behålla och utveckla sin personal. Detta resonemang stärks av Lindelöw 

(2008) som menar att organisationens attraktionskraft påverkar möjligheter att locka attraktiva 

kandidater. En tolkning är att företag som har ett attraktivt belöningssystem utgör sig 

konkurrenskraftig inom område där företaget är verksam i och företaget lockar de attraktivaste 

kandidaterna på arbetsmarknaden. Om företagets anställda är nöjda med de belöningar och 

förmåner som företaget erbjuder kommer de att sprida ett positivt anseende av företaget och 

genom detta kommer företaget att kunna knyta an till många nya kompetenser. Dock kan det 

krävas mycket tid, resurser och engagemang av ledning för att komma fram till ett lyckat 

belöningssystem. Men som Cacioppe (1999) menar ska ledningen vara villig att experimentera 

gällande olika sätt att utforma belöningssystemet för att resultera i det bästa belöningssystemet. 

Då en organisation har olika individer med olika syn på belöningar och förmåner anses det vara 

av svårighet att skräddarsy ett system som kommer att passa samtliga anställda på 

organisationen, men inte en omöjlighet. Det går att anse att det är en kostsam process att 

experimentera och implementera olika belöningar och förmåner men med tanke på att 

belöningar kan utveckla kompetenser i företaget och öka både motivation och effektiviteten 

vilket kan det leda till ökad lönsamhet för företaget anses det vara värt att göra det.  

5.6 Sammanfattning av förbättringsförslag 

Nedan sammanfattas förbättringsförslagen som framkom genom en analys med hjälp av teorier 

och empirin. Förbättringsförslagen motiveras i diskussionen ovan.  

Förbättringsförslag som gäller för båda IT-företagen: 

➢ En rekommendation är att använda sig främst utav gruppbelöningar.  
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➢ Uppdatera personalhandboken och benämn tydligt belöningssystem och definiera vad 

det innebär och konkretisera vad som krävs för att få belöning. Gå igenom 

belöningssystemet med personalen samt nyanställda. 

➢ Införa belöning efter prestation. 

➢ Skapa individuella mål för att gruppen ska få en bonus. 

➢ Skapa ett system som täcker alla behov genom att föra en dialog under 

medarbetarsamtalet om vad individen motiveras av och vilka behov individen har. 

➢ Tänka på att ledighet är den mest önskade belöningen och förmånen. 

Förbättringsförslag för IT-företag A: 

➢ Tänka på att ha en öppen dialog med personalen angående förmåner, föra en diskussion 

med personalen och förklara varför sommartiden togs bort och att i framtiden tänka på 

att prata om detta med personalen innan och förbereda dem på förändringar. 

➢ Införa friskvårdstimme. 

➢ Marknadsföra sitt belöningssystem genom ambassadörer och genom att presentera 

belöningssystemet under arbetsintervjuer. Andra kanaler kan vara att marknadsföra sig 

på mässor och skriva om belöningssystemet på hemsidan.  

Förbättringsförslag för IT-företag B: 

➢ Förändra så att friskvårdspengen kan användas till valfri sport eller utrustning 

➢ Lönetillägg vid utebliven frånvaro, förutsätter att frånvaro är ett problem i företaget 

➢ Tydliggöra gruppmålen 

 

5.7 Slutsatser 

Syftet med denna studie var identifiera vilka belöningar och förmåner det finns på de två IT-

företagen och se vilka av dem attraherar individer inom IT-branschen. Syftet uppnåddes genom 

en metodtriangulering där två IT-företag deltog och empiri samlades gällande belöningar och 

förmåner. För att besvara syftet besvarades frågeställningarna. 

 

Denna studie bidrar genom att organisationer inom IT-branschen kan få vägledning i 

utformandet av belöningssystem genom att öka förståelsen gällande motivation hos anställda 

samt hur prestationen påverkas av olika belöningar. Studien styrker teorier gällande belöning 

och förmåner och leder till riktlinjer i personalarbetet i stort, exempelvis hur organisationer kan 
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attrahera, tillfredsställa och behålla anställda. Eftersom endast två IT-företag undersöktes kan 

inte större generaliseringar göras angående vilka belöningar och förmåner som tillfredsställer 

och attraherar individer inom IT-branschen. I empirin framkom tydliga mönster och likheter 

mellan företagen och anställdas önskemål och beteende kunde i stort sätt förklaras med hjälp 

av teorier. En slutsats är att individer har olika behov och därmed motiveras av olika belöningar. 

Det som framkom tydligt var att majoriteten föredrar gruppbelöningar för att de anställda 

arbetar som en grupp. Belöningssystem behöver formas med detta i åtanke för att säkerställa 

tillfredsställelse. Det går att konstatera att belöningssystem påverkar anställda och sökanden, 

därav anses det viktigt för HR-personal att vara medvetna och pålästa gällande dessa områden. 

Det anses viktigt att det framgår tydligt i personalhandboken vad som förväntas av anställda för 

att de ska få en belöning och vad som krävs av anställda för att arbetsgivaren ska ha möjlighet 

och resurser att erbjuda olika förmåner. Sammanfattningsvis är slutsatsen att belöningar och 

förmåner påverkar de anställdas motivation och arbetsgivarens attraktivitet. De anställdas 

motivation påverkar hur de anställda presterar i sitt arbete och arbetsgivarens attraktivitet 

påverkar vilka kandidater som söker sig till arbetsgivaren och vilka som är nöjda i företaget. En 

förhoppning är att denna slutsats motiverar arbetsgivare och personalvetare att arbeta aktivt 

med dessa frågor.  

 

För vidareforskning vore det intressant att undersöka detta i en större skala och jämföra yrken 

eller branscher, exempelvis säljare som ofta arbetar självständigt och ofta utdelas en 

prestationsbaserad bonus, skulle deras motivation och prestation höjas av gruppbelöningar? 

Tveksamt. Det vore även intressant att undersöka ifall prestationen kopplas till 

individanpassade mål som leder till en belöning om individen har önskat sig, ger mer 

tillfredsställda anställda och 

attraherar fler sökanden. 
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Bilaga I Informationsbrev 

Informationsbrev 

Vi är två studenter på Personal-och arbetslivsprogrammet på Högskolan Dalarna och vi 

genomför en datainsamling inför examensarbete inom området belöning och förmåner. 

Examensarbetet syftar att jämföra två IT-företag i Dalarna och granska deras belöningssystem 

och försöka identifiera ett bästa sätt att forma belöningssystem. 

 

Vi kommer att intervjua fyra anställda per företag och skicka enkäter till ett flertal anställda. 

Intervjuerna tar cirka en timme per intervju och enkäten kommer att ta cirka 15 minuter. Ert 

deltagande är frivilligt och ni kan närsomhelst avbryta eller återkalla svaren utan närmare 

motivering. Era svar kommer att avidentifieras så att inte era svar kan spåras till er. Det är 

värdefullt för resultatet att alla frågor besvaras på riktigt sätt. Resultatet kommer att 

sammanställas, analyseras och diskuteras av oss i ett examensarbete. En opponeringsgrupp 

kommer att opponera på vårt arbete och examensuppsatsen kommer att finnas tillgänglig för 

allmänheten. Om ni önskar att få ta del av det färdiga resultatet så meddela oss om detta. Allt 

samlat material kommer att makuleras när examensarbetet är godkänt. Studien följer riktlinjerna 

från Högskolan Dalarnas Forskningsetiska nämnd. 

 

Tack för ditt deltagande! 

 

Vi som genomför studien heter 

Cecilia Blidberg Seppälä    h14cbs@du.se                                       072-22 22 544 

Emilia Nojonen                  h14ecnoj@du.se                                       072-51 00 034 

Handledare Alexis Rydell ary@du.se 

Genom att delta i enkätundersökning ger du ditt samtycke och innan intervjun ger du ditt 

samtycke nedan: 

 

________________________________   ___________________________________ 

Underskrift                                              Datum och ort 

 

_______________________________ 

Namnförtydligande 



 

 

 

Bilaga II Intervjuguide 
 

Intervjuguide 

• Vem är vi:  Vi är två studenter från Högskolan Dalarna, vi läser Personal- och 

arbetslivsprogrammet. Vi är i slutet av vår utbildning och ska skriva ett examensarbete 

som kommer att behandla belöningssystem och förmåner. 

• Vårt syfte: samla in information som vi kan använda i vårt examensarbete 

• Vad gör organisationen?  

• Organisationsstruktur? 

• Konkurrensfördelar? 

 

Teman som vi kommer att behandla: 

• Belöningssystemet - hur utformat? Fördelar/nackdelar? 

• Syftet med belöningssystemet? 

• Vad vill ni belöna? 

• Hur ofta belönas de anställda? 

• Hur säkerställs att belöningen ger effekt? 

• Hur tas anställdas åsikter om belöning i beaktande - om de tas? 

• Hur kan den anställde påverka belöningen? 

• Förmåner? Vad, hur och varför? 

• Arbetsgivarens attraktivitet – belöningar och förmåner, hur påverkar de? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Bilaga III Intervjufrågor 
 

Intervjufrågor 

Tema: Arbete 

1.      Berätta lite kort om dig själv? (Ålder, kön, tjänst, antal år på nuvarande arbetsplatsen, antal 

år inom IT-branschen) 

2.      Vad innebär bra arbete för dig? Vad motiverar dig att göra ett bra arbete? 

3.      Vad skulle öka din motivation att göra ett bra arbete? 

4.      Vad hämmar dig att göra ett bra arbete? 

5.      Skiljer du på belöning och förmåner? Om ja, förklara gärna hur? 

 

Tema: Belöning 

6.      Vad tänker du på när vi säger ordet belöning? 

7.      Hur är belöningssystemet utformat i din organisation? Hur ofta ges belöningar ut? 

8.      Vad anser du om det nuvarande belöningssystemet? Vad är bra och vad skulle behöva 

förbättras med det nuvarande belöningssystemet? 

9.      Vilken typ av belöning motiveras du/dina anställda av? 

10.  Hur påverkar belöning dig? 

11.  Hur skulle du vilja bli belönad? 

12.  När tycker du att du ska bli belönad? 

13.  Hur viktig är belöning för dig? Är den nödvändig? 

14.  Om du skulle få bestämma, hur skulle belöningssystemet formas i din organisation? 

Önskemål 

 

Tema: Förmåner 

15.  Vad tänker du på när vi säger förmåner? 

16.  Vad betyder förmåner för dig? 

17.  Vad har du/ni för förmåner? 

18.  Vad anser du om dom? Vad är bra och mindre bra? 

19.  Vad skulle du vilja ha för förmåner? 

 

 

 



 

 

Tema: Arbetsgivarens attraktivitet 

20.  När du var arbetssökande reflekterade du kring vilka belöningar och förmåner 

organisationer erbjuder? 

21.  Påverkar belöningar och förmåner vilken organisation du attraheras till? 

22.  Om du skulle få två jobberbjudanden med relativt samma anställningsvillkor skulle 

belöningar och förmåner påverka ditt beslut? 

 

Tema: övrigt 

23.  Har du som anställd möjlighet att påverka och ge feedback gällande belöning och förmåner 

i din organisation? Om Ja, hur? 

24.  Har du något att tillägga? Frågor? 

 

Tack för ditt deltagande! 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Bilaga IV Enkätfrågor 
 

Enkätfrågor 

Ålder: 
 

Kön: 
 

Befattning: 
 

Antal år på nuvarande arbetsplats: 
 

Antal år inom IT-branschen: 
 

 

Frågorna består av frågor och påståenden och är uppdelade efter följande teman arbete och 

motivation, belöningar, förmåner och arbetsgivarens attraktivitet. Följ angivna instruktioner 

för att besvara frågorna. Det är av vikt att du svarar korrekt och sanningsenligt på frågorna så 

att studien kan leda till ett tillförlitligt resultat. 

 

Arbete och motivation 

1.      Vad gör att du trivs på din arbetsplats? Skriv nedan. 

_______________________________________________________________ 

2.      Vad gör att du inte trivs på din arbetsplats? Skriv nedan. 

_______________________________________________________________ 

3.      Ökar din motivation i arbetet av ekonomiska ersättningar (monetära)? Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt 

4.      Ökar din motivation i arbetet av materiella ersättningar (icke-monetära)? Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 



 

 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt 

5.      Hur kan din chef motivera dig? Skriv nedan. 

_______________________________________________________________ 

 

Belöningar 

6.      Vet du vad som förväntas av dig som anställd för att du ska få en belöning? Bocka i ditt 

svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt 

7.      Strävar du efter att nå de mål som organisationen satt upp för att kunna ta del av en 

belöning? Exempelvis vinstutdelning. Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt   

8.   Vilka monetära belöningar har ni? Bocka i ett eller flera av alternativen. 

o   Provision 

o   Bonus   

o   Vinstdelningar 

o   Presentkort   

o   Annat: 

__________________________________________________________ 

9.      Vilka icke-monetära belöningar har ni? Bocka i ett eller flera av alternativen. 

o   Ledighet 

o   Erkännande 

o   Tävlingar 

o   Resor 

o   Beröm 



 

 

o   Feedback 

o Annat: 

____________________________________________________________ 

10.  Vilka belöningar föredrar du? Bocka i ett eller flera av alternativen. 

o   Provision 

o   Bonus 

o   Vinstdelningar 

o   Presentkort 

o   Ledighet 

o   Erkännande 

o   Tävlingar 

o   Resor 

o   Beröm 

o   Feedback 

o   Annat: 

____________________________________________________________ 

11.  Skulle du utföra ett likadant arbete som du utför idag utan belöningar? Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt 

12.  Anser du att belöningar som delas ut är rättvisa? Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt 

Om du valde instämmer inte alls, utveckla gärna: ____________________ 

13.  Påverkar belöningar din trivsel på arbetsplatsen? Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 



 

 

o   Vet ej/ingen åsikt 

14.  Instämmer du i följande påstående:” Att belöna anställda är viktigt”. Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt 

15.  Föredrar du individuella- eller gruppbelöningar? Skriv nedan och motivera ditt val. 

_______________________________________________________________ 

16.  Instämmer du i följande påstående: “Jag är helt nöjd med de belöningar som delas ut”. 

Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt 

Om du valde instämmer inte alls, varför? ____________________ 

Förmåner 

17.  Vet du vilka förmåner ni har? Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt 

18.  Om du valde instämmer helt eller instämmer till stor del på föregående fråga, bocka i vilka 

förmåner ni har. Bocka in ett eller flera av alternativen. 

o   Tjänstebil    

o   Tjänstetelefon 

o   Tillgång till gym 

o   Arbeta hemifrån 

o   Friskvårdbidrag 

o   Friskvårdstimme 

o   Flextider 



 

 

o   Halvdagar 

o   Frukost 

o   Frukt 

o   Dagvård för barn 

• Annat: _________________________________________________________ 

 

19.  Utnyttjar du de förmåner som du på frågan ovanför bockade i? Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt 

Om du valde instämmer inte alls, vad tror du att det beror på att du inte utnyttjar 

förmåner som erbjuds? 

______________________________________________________ 

20.  Ökar förmåner din motivation att utföra ditt arbete? Ringa in ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt 

21.  Påverkar förmåner din trivsel på arbetsplatsen? Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o Vet ej/ingen åsikt 

 

Arbetsgivarens attraktivitet 

22.  Instämmer du i följande påstående:” Belöningar och förmåner påverkar arbetsgivarens 

attraktivitet”. Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 



 

 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt 

23.  Om du skulle vara arbetssökande skulle du då reflektera kring vilka förmåner och 

belöningar organisationerna har att erbjuda? Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt 

24.  Om du skulle få två arbetserbjudanden med relativt samma anställningsvillkor skulle 

belöningar och förmåner påverka ditt val av arbetsgivare? Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt 

Övriga frågor 

25.  Instämmer du på följande påstående: “Jag får en tillräcklig ersättning (lön, förmåner och 

belöningar) med tanke på arbetet jag gör.”. Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 

o   Vet ej/ingen åsikt   

Om du valde instämmer inte alls, utveckla gärna: 

______________________________ 

26.  Har du som anställd möjlighet att påverka och ge feedback gällande belöning och förmåner 

i din organisation? Bocka i ditt svar. 

o   Instämmer helt 

o   Instämmer till stor del 

o   Instämmer till viss del 

o   Instämmer inte alls 



 

 

o   Vet ej/ingen åsikt 

Om du valde instämmer, hur? 

_____________________________________________ 

27.  Har du förbättringsförslag vilka belöningar och förmåner som behöver läggas till? Skriv 

nedan. 

_______________________________________________________________ 
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IT-företag B 

IT-företag A 

Sommartid som togs bort. 

Mer bonus, mer ledigt samt att alla får lika belöning utan individuell ansträngning.  



 

 

Motivation: 
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Övrigt:  

 

 

IT-företag B 
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Nya arbetsuppgifter och mer ansvar. 

IT-företag B 



 

 

 

 

 

IT-företag A 

IT-företag B 

Förbättringsförslag som respondenterna föreslår är: sommartid, ledighet, profilkläder, 

friskvårdstimme och sex timmars arbetsdag.  

IT-företag B 

Förbättringsförslag som respondenterna föreslår är: individuella belöningar, tydligare 

gruppmål och prestationsbaserad lön.  


