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Sammanfattning

Hur kan organisationer behalla och attrahera medarbetare genom bel6ningar och formaner? Hur
kan vi som personalvetare bidra inom omradet? Detta behandlar denna studie som genomférdes
genom en metodtriangulering dar intervjuer och en enkatundersékning gjordes. Syftet med
studien ar att identifiera vilka beloningar och formaner det finns pa tva IT-foretag och se vilka
av dem som attraherar medarbetare inom IT-branschen. Tre fragestallningar formades, dar
syftet var att ta reda pa vilka beléningar och formaner som finns, undersoka vilka likheter och
skillnader gallande beléningar och férmaner som identifieras mellan de tva IT-foretagen samt
undersoka hur beloningar och formaner paverkar arbetsgivarens attraktivitet. Den teoretiska
referensramen bestar av olika teorier gallande beléningar och férmaner, motivationsteorier samt
teorier géllande arbetsgivarens attraktivitet. Studien resulterade i diskussion, forbattringsforslag
samt slutsatser med hjélp av relevanta teorier inom omradet. De tva IT-foretagen har liknande
beléningar och formaner och en slutsats &r att dessa paverkar arbetsgivarens attraktivitet. Med
grund av denna slutsats ar det viktigt att personalvetare och ledning forstar vikten att

beloningarnas och formanernas paverkan pa attraktiviteten.

Nyckelord: bonussystem, beléningssystem, beloning, formaner 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

| foljande avsnitt introduceras lasaren i studiens &mne samt till de tva IT-foretagen som
deltog i undersokningen. Uppsatsens syfte samt fragestallningar presenteras och darefter

foljer begreppsdefinitioner.

1.1 Bakgrund

Arbetsgivarens attraktivitet &r beroende av ekonomiska, funktionella och psykologiska fordelar
som arbetsgivaren skapar genom olika strategier (Wilden, Gudergan & Lings, 2010). Ingar
beléningar och formaner i dessa fordelar som skapar arbetsgivarens attraktivitet? Det vill den
har undersokningen ta reda pa. Det utgor en utmaning for arbetsgivare att kunna attrahera och
behalla kompetenta medarbetare och ett sétt att gora detta ar att anvanda sig utav olika typer av
beléningar (Svensson, 2001). Bel6ningssystem &r en strategisk komponent i
organisationsstrukturen som férsdéker motivera och driva personal genom beléning (Boxall &
Purcell, 2016). Vi manniskor motiveras av olika saker och pa olika satt vilket gér att utformning
av bel6ningssystem ar en komplex fraga, hur ska organisationen vélja att tillampa beloningar
och formaner som tillfredsstéller varje individ? Systemen kan formas pa olika sétt, exempelvis
kan beldningen delas ut baserat pa individuella eller grupprestationer samt baseras pa monetara
eller icke-monetéra beloningar (Boxall & Purcell, 2016; Coleman Selden, 2009; Mikulié,
Simunié, & Nikoli¢, 2013). Denna studie bidrar till personalomradet i stort eftersom fokus &r
att behandla flera aspekter som ingar i personalarbete, exempelvis attrahera och behalla

personal samt arbetsgivarens attraktivitet.

Efter onskemal av en uppdragsgivare gjordes en komparativ studie dar tva IT-foretag jamfordes
genom att granska beléningar och formaner som tillampas i deras organisationer. Syftet med
studien ar dven att ta reda pa hur beloningar och formaner paverkar arbetsgivarens attraktivitet.
IT-foretagen som undersoktes i studien benamns som IT-foretag A och IT-féretag B. Med en
undersokning av komparativ struktur upprepas ett fall eller resultat en eller flera ganger for att
tydligare kunna illustrera och mdgjliggéra en jamforelse mellan ett eller flera perspektiv
(Backman, 2008). Eftersom det ena foretaget stallde krav pa att fa vara anonym behalls bada
foretagen anonyma, detta for att skapa rattvisa sa att ett foretag inte ska kunna utnyttja
informationen som framkommer i studien pa ett konkurrensméssigt satt. De tva IT-foretagen
finns i Sverige och enheterna som granskades har cirka 60—70 anstallda. Bada foretagen arbetar

nationellt och har flera kontor i landet. De anstéllda som deltog i studien ar bland annat IT-
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tekniker, IT-supportrar, systemutvecklare och saljare. Kontaktpersonerna i bada foretagen ar

hogt uppsatta chefer, definition av deras befattning avslojas inte for att skydda anonymiteten.

1.2 Syfte

Syftet med denna studie &r att identifiera vilka beléningar och férmaner det finns pa de tva IT-

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

1.3 Fragestéllningar

For att kunna besvara ovanstaende syfte utformades foljande fragestéllningar:

1. Vilka bel6ningar och formaner erbjuds pa de tva IT-foretagen?

2. Vilka likheter och skillnader gallande bel6ningar och formaner identifieras mellan de tva
IT-foretagen?

3. Hur paverkar beloningar och férmaner arbetsgivarens attraktivitet inom IT-branschen?

1.4 Begreppsdefinitioner

Beldningssystem: Nar ordet beldningssystem anvénds innefattas bade beloningar och formaner

i begreppet.

Beltning: Beldning sker i organisationer i form av exempelvis monetara eller icke-monetéra

beléningar och utdelas ofta baserat pa prestation (Coleman Selden, 2009; Cacioppe 1999).

Formaner: Formaner &r ett tillagg utéver 16nen som innefattar bland annat friskvard, frukost

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

Motivation: Forklaras som de biologiska, psykologiska och sociala faktorer som aktiverar, ger
riktning at och uppratthaller beteende i olika intensitetsgrader for att uppna ett mal (Kaufmann
& Kaufmann, 2010).



2.Teoretisk referensram
| foljande avsnitt presenteras teorier som ar betydelsefulla fér denna studie. For att forsta hur

beldningssystem fungerar forklaras syftet med beléningar, olika typer av beléningar, de
bakomliggande faktorerna till vad som motiverar manniskor samt strategin med bel6ningar.

Aven teorier géllande formaner samt arbetsgivarens attraktivitet kommer att redogoras.

2.1 Beloningar

Syftet med att anvanda sig utav olika bel6ningar &r att 6ka flexibiliteten genom att motivera
anstéllda och visa hur organisationen vardesatter sina anstdllda (Coleman Selden, 2009;
Cacioppe, 1999). Beloningar &r ett av de mest tydliga satten som en ledare kan skicka ett
budskap om vad de anser ar viktigt, de foretag som anvénder relevanta erséttningar och
beldéningar som strategiskt verktyg kommer att kunna forverkliga en enorm potential i sina
anstallda (Cacioppe, 1999). Utdelning av bel6ningar &r ett satt att ge ndgot i utbyte av ett utfort
arbete, vilket paverkar attityden gentemot arbetet (Mikuli¢ et al., 2013).

Beloningar kan delas in i monetara beloningar exempelvis pengar och i icke-monetédra
beléningar exempelvis materiella saker eller berom (Jeffrey & Shaffer, 2007; Mikuli¢ et al.,
2013). For att monetara belningar ska ha nagon effekt pa prestation bor det uppfattas ha ett
varde for individen (Moren & Lindvall, 2013). Fordelar med icke-monetéra beloningar ar att
det ar mer socialt accepterat att skryta om dessa an om pengar (Jeffrey & Shaffer, 2007). En
effekt av denna typ av bel6ning ar att de tjanar som paminnelser om de bra prestationerna som
ledde till den mottagna beléningen. Fysiska varor och resor som den anstéllde kommer att ha
bilder av kommer att paminna den anstéllde om féretaget och deras resultat. Minnet av dessa
incitament kommer att ytterligare forstarka att foretaget varderar den anstéllde (Jeffrey &
Shaffer, 2007).

2.1.1 Yttre och inre beléningar

Manniskors motivation beror pa en méangd olika faktorer exempelvis individens egenskaper,
kulturen pa arbetsplatsen och det omgivande samhéllet (Moren & Lindvall, 2013). Genom
monetéra beloningar gar det att styra manniskor med yttre motivationsfaktorer medan de inre
motivationsfaktorerna & mer betydande for arbetsuppgifter som kréver engagemang och
utvecklad kunskap (Moren & Lindvall, 2013). Yttre beloningar skapas genom bland annat 16n,
beldningar och arbetsmiljé (Boxall & Purcell, 2016; Caldwell et al., 1990; O’Reilly & Chatman,
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1986 ur O'Driscoll et al., 1999; Mikuli¢ et al., 2013). Inre beléningar pastas vara viktigare att
tillfredsstalla an yttre beléningarna eftersom de paverkar individens trivsel mer. Darav ska vikt
laggas pa de inre beloningarna istéllet for de yttre beloningarna. Inre beloningar skapas av sjalva
arbetet, exempelvis utmaning, variation och autonomi i arbetet. Anstéllda som kénner att
organisationen stottar dem och de som ar tillfredsstallda med bade yttre och inre beléningar kan
vara mer engagerade i arbetet. (Caldwell et al., 1990; O’Reilly & Chatman, 1986 ur ODriscoll
et al., 1999; Mikuli¢ et al., 2013)

2.1.2 Individuella och grupp beléningar

Organisationer kan valja att beléna endast individuella prestationer eller grupprestationer
alternativt bade och. Individuella beloningar leder till stérre engagemang, att individen &r mer
n6jd med sin beldning, & mer motiverad samt har en battre relation till organisationen jamfort
med situationer dar gruppbeldningar anvands. Att avgora vilken som ska anvéndas, individuell
eller gruppbeldning, ar en valdigt komplex fraga eftersom det finns for- och nackdelar med
bada. Individuella beléningar kan leda till att gruppaktiviteter minskar och gruppbeléningar kan
leda till att individen inte forstar hur hen bidrar till organisationens prestation. Tavling mellan
grupper och individer kan hamma prestationer i vissa fall. Materiell beléning ar nédvandig
eftersom det motiverar och Okar attraktiviteten i arbetet men innebédr ofta att alla i
organisationen inte ar ndjda eftersom individer foredrar olika beléningar. Nar individer bel6nas
som ett team minskas konkurrensen mellan individerna och detta Okar trivseln och
tillfredsstéllelsen gentemot arbete, motivation och kénslan av behorighet. Teambeltningar 6kar

chansen att individerna k&mpar for teamet och organisationen. (Mikuli¢ et al., 2013)

Chefer som vill att anstallda ska arbeta tillsammans i team, maste satta upp gemensamma mal
och beléna dem som en grupp. Lon, beléning och erkdnnande blir en integrerad del av
teamarbete. Beloningar och erk&nnande kan anvédndas for att forbattra relationer mellan
anstallda genom att uppmuntra samarbete och att arbeta mot gemensamma mal. Bel6ning och
erkannande kan ocksa uppmuntra utveckling och larande genom att stimulera risktagande och
initiativtagande. Ledare maste vara villiga att experimentera och identifiera vad som fungerar
och inte fungerar och lagga resurser pa att skapa ett val fungerande beloningssystem. (Cacioppe,
1999)



2.1.3 Prestationsbaserade beléningar

Det blir allt vanligare med individuella prestationsbaserade beldningar (Coleman Selden, 2009;
Jacobsen & Thorsvik, 2014). De prestationsbaserade strategierna av beloningssystem
uppmuntrar anstéllda att utveckla sin kompetens, kunskap och formaga och darefter beléna dem
for det. Syftet med detta &r att den anstalldes kompetens avgér om organisationen uppfyller sina
organisatoriska mal (Coleman Selden, 2009). For att undvika kénslor av orattvisa behdver
kriterierna for beloningen vara klara och tydliga och individen ska vara vélfortjant beloningen.
Ifall kriterierna inte &r tydliga kan fusk och kortsiktiga l6sningar forekomma (Jacobsen &
Thorsvik, 2014). Hogpresterande individer foredrar prestationsbel6ningar pa teamniva hellre
an pa individuell niva (Boxall & Purcell, 2016).

Prestationshdjande program fungerar som bast nér det finns en definierad beloning (Fischer,
2015). Det maste vara nagot som &r vart att anstranga sig for, varfor skulle manniskor annars
anstranga sig mer an de maste? Den huvudsakliga metoden som organisationer anvander sig
mest utav for att belona hdgre prestationer ar med mer pengar. N&r en viss niva av ekonomiskt
tillstand har uppnatts och organisationen erbjuder mer pengar for att na hdgre produktivitet ar
risken att det bidrar till en forsamrad prestation istallet. | sadana fall kan icke-monetéra
beléningar fungera battre &n monetara beldningar da det kan anses ha ett hogre vérde for den
anstéllde. (Fischer, 2015)

2.1.4 Bonus

For att skapa en tydlig koppling mellan organisationens affarsmal, resultat och den anstalldes
I6n och prestation tillampas vanligtvis ett traditionellt malbonussystem (Smitt, Wiberg, Olwig,
Riegnell & Sjostrand, 2002). Detta innebar att en bonus faller ut om vissa resultatbaserade mal
uppfylls. Om malen Gvertréffas innebar det att bonusen blir storre men om malen inte uppnas
minskar eller uteblir bonusen. Bonuslon kan vara beraknad pa den gemensamma prestationen
for en grupp av anstéllda, en kollektiv berdknad bonuslon eller berdknat individuellt efter den
anstalldes prestation. Det kan dven forekomma en kombination av individuell och kollektiv
bonuslon, beroende pa typ av verksamhet (Smitt et al., 2002). Stor mangd pengar laggs pa
beléningar med en begransad kunskap om hur dessa utnyttjas. Bonus i form av pengar fortjanas
som en del av arbetet och det ar sannolikt att bonusen kombineras med resten av den anstélldes
inkomst vilket anstéllda kan uppfatta som att bonus i form av pengar blir mer som en 6kning
av grundlonen (Jeffrey & Shaffer, 2007).



2.2 Formaner

Formaner som bland annat friskvard, frukost och tillgang till gym ar vardefulla delar for foretag
och kan bidra till att de anstallda stannar kvar langre eller lamnar organisationen for nagot annat
(Fischer, 2015). Syftet med formaner ar inte att forbéattra individuella prestationer i arbetet eller
forstarka prestationer, oavsett den stora narvaron som férmaner har i organisationer fungerar
det varken som erkannande eller beléning for den anstallde. Manga anstallda uppskattar att ha
en dyrare livsstil darav har formaner blivit ett satt for organisationer att attrahera och behalla
medarbetare och for att framja lojalitet (Fischer, 2015). Foretag finner att vissa formaner ar ofta
effektivare an andra for att bidra till att uppna malen i samband med rekrytering, motivera
anstallda, kostnadskontroll och socialt ansvar (Charith, 2015). Alla organisationer ar unika med
olika anstéllda, kulturer, behov och mal. Effektiva fordelar kommer att anpassa de anstélldas
behov med organisationens mal, och detta &r baserat pd noggrann identifikation i vad de
anstallda vill ha for erbjudanden av organisationen, vad organisationen vill erbjuda och vad de
har rad att erbjuda (Charith, 2015).

2.3 Motivationsfaktorer

Det vardagliga manskliga beteendet paverkas till en stor del av att soka stimuli vilket individen
far av beloningar (Anand, Oehlberg, Treadway & Nusslock, 2015). Det finns bade individuella
och situationella faktorer som paverkar motivationen att vilja fa en beloning. Individen tenderar
att fundera kring vad det kommer att kosta och vilka fordelar en beléning har innan hen tar ett
beslut att forsoka strava efter beloningen. Det rader en ovisshet kring hur mycket de situationella
faktorerna paverkar beslut géllande beloning men det ar en viktig faktor eftersom det mer eller
mindre kan paverka beslutet (Anand et al., 2015). Ifall den anstallde lagger fokus pa att vinna
och fa beloning istallet for att fokusera hur individen nar dit kan det paverka individens
prestationer (Graves, 2015). Genom att tanka for mycket pa den slutliga beléningen och mindre
pa vad som kravs for att na dit ar sannolikheten att na malet mindre. En individ med detta fokus
kan leda till att locka personer att utféra endast de uppgifter som ar kopplade till beléningen

och detta paverkar individens 6vriga ansvar som arbetet innebér (Graves, 2015).

Behovsteorier bygger pa antagandet att manniskors handlingar styrs av en onskan att
tillfredsstélla vissa behov (Bohgard, Karlsson, Loven, Mikaelsson, Martensson, Osvalder, Rose
& Ulfvengen, 2011). Det hanger ihop med att manniskan &r en social varelse med behov av att

tillhdra en grupp, att kanna trygghet och fa bekraftelse av andra. Méanniskan har aven behov



som hor till det egna jaget, att skapa och uppleva sjalvkénsla och identitet, att ta till vara samt
utveckla den egna férmagan. Resonemang kring behov grundar sig i stor utstrackning pa
Maslows behovstrappa. (Bohgard et al., 2011)

2.3.1 Maslows behovstrappa

Enligt Maslow kan de manskliga behoven delas in i fem huvudkategorier och tva huvudtyper
som tillsammans bildar en behovshierarki (Jacobsen & Thorsvik, 2014; Kaufmann &
Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013). En behovshierarki innebdr att behov ar
systematiskt rangordnade mellan motiven, fran de lagsta till de hogsta. Langst ner i hierarkin
av bristmotiven finns de fysiologiska behoven, individens biologiska drifter som till exempel
behov av ndring, vatten och tak éver huvudet. Efter det kommer trygghetsbehov, dar behov av
en trygg omgivning och trygghet mot fysiska och psykiska skador ar i fokus. Dessa aktiveras
efter att de fysiologiska behoven har blivit tillfredsstallda. Den tredje och hogsta nivan av
bristmotiven ar sociala behov, har handlar det om behov av anknytningar till andra manniskor
exempelvis vanner och familj. Pa den fjarde nivan, uppskattning, som tillndr vaxtmotiven
handlar behoven om individens mojlighet till personligt vaxande, exempelvis framgang i livet
och fa andras respekt. Den femte och hdgsta nivan i behovshierarkin ar sjalvforverkligande, har
handlar det om behov att forverkliga sin potential och sina formagor. | Maslows teori finns en
grundtanke att de lagsta behoven, bristmotiven, maste tillfredsstéllas innan de hogre behoven
det vill sdga vaxtmotiven aktiveras. Pyramiden illustrerar manniskans egentliga drivkrafter att
vilja utvecklas. Nar individen har natt ett mal, har ett behov tillfredsstallts och sedan fortsatter
individen att strdva efter ett nytt behov att tillfredsstélla. (Jacobsen & Thorsvik, 2014;
Kaufmann & Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013)

2.3.2 Herzbergs tvafaktormodell

Ett kompletterande bidrag till Maslows behovstrappa &r Herzbergs hygienfaktorer (Bohgard et
al., 2011). Herzberg har studerat trivsel i arbetet och i sin studie kom han fram till att trivsel och
vantrivsel ar oberoende faktorer vilket ledde till att han utformade en modell innehallande
motivations- och hygienfaktorer (Bohgard et al., 2011; Jacobsen & Thorsvik, 2014; Kaufmann
& Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013). Motivationsfaktorer bestar av exempelvis
uppskattning, ansvar och utrymme for personlig utveckling i arbetet. Skulle faktorerna
uppfyllas i arbetet skapar det trivsel men det skapar inte vantrivsel ifall de saknas.
Hygienfaktorerna ar exempelvis 16n, trygghet, foretagspolicy och ledning. Dessa faktorer kan

skapa vantrivsel ifall de saknas men skapar inte nodvéndigtvis trivsel om de uppfylls.
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Hygienfaktorerna ingar i nedre omradet bristmotiven i Maslows behovshierarki som beskrevs
ovan. (Bohgard et al., 2011; Jacobsen & Thorsvik, 2014; Kaufmann & Kaufmann, 2010; Moren
& Lindvall, 2013)

2.3.3 Forstarknings- och forvantansteorin

En av de centrala larosatserna bakom forstarkningsteorin om motivation ar att beldna ett
specifikt beteende for att forstarka det (Abrahamsson & Andersen, 2005; Jeffrey & Shaffer,
2007). Vardet av beléning kan leda till anstélldas njutning av erkannande fran omgivningen och
kan kopplas till social forstarkning, vilket innebdr att andra ska veta om det goda resultatet som
individen genomfort, snarare &n mottagandet av stimulansen i sjalva beléningen (Abrahamsson
& Andersen, 2005). Det finns negativa konsekvenser med att forma beldningssystemen efter
forstarkningsteorin, exempelvis ar mal som ska uppnas for att fa en beléning ofta méatbara vilket
minskar utrymme for kreativa prestationer som inte gar att mata. Anstéallda kan dven misstolka
vilket beteende som ledningen vill belona eftersom alla uppfattar beteenden pa olika sétt.
(Abrahamsson & Andersen, 2005)

Ett komplement for att forklara hur motivation, prestation, kontext och beléning hanger ihop
forklaras i forvantningsteorin som enligt Abrahamsson och Andersen (2005) ger en mer
tydligare helhetsbild av @mnet &n vad forstarkningsteorin ger. Forvantningsteorin innebér att
individen Overvager olika alternativ innan hen tar ett beslut att exempelvis prestera nagot
(Abrahamsson & Andersen, 2005). Sannolikheten att individen kommer att klara exempelvis
en uppgift, tron pa att prestationen kommer att leda till 6nskat resultat och hur vart det ar att
anstranga sig for att prestera och na malen paverkar individens val att anstranga sig och prestera
nagot (Abrahamsson, 2000; Abrahamsson & Andersen, 2005; Jacobsen & Thorsvik, 2014;
Lindel6w, 2008).

2.4 Beloningssystem som strategi

Att kunna erbjuda ett vél fungerande bel6ningssystem &ar av strategisk betydelse (Boyd &
Salami, 2001; Smitt et al., 2002). Avsikten med dessa system ar att verka som en drivkraft och
bel6na nar éverenskomna mal har uppnatts. Att vilja ratt beloningssystem har stor betydelse
for hur foretaget styr mot sina mal och det paverkar langsiktiga relationer mellan foretaget och
anstéllda. Genom beldning vill foretaget skapa motivation bland de anstallda for att de ska
utfora sina arbetsuppgifter béttre, i syfte att foretaget stérks och blir mer konkurrenskraftigt.
Foretag stravar efter att skapa en okad effektivitet, minska kostnader samt 6ka Iénsamheten
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(Smitt et al., 2002). Manga best practice modeller av HRM rekommenderar att arbetsgivarna
variera sina beloningar for att anstdllda ska bli hangivna mot sin arbetsgivare och for att
organisationen ska locka arbetssokanden (Boxall & Purcell, 2016).

2.5 Arbetsgivarens attraktivitet

Det ar en forutsattning for en effektiv kompetensforsorjning att attrahera ratt medarbetare
(Lindeléw, 2008). Men utan ratt sokande spelar det ingen roll hur val utformad en
kravspecifikation &r eller hur bra rekryterare en organisation har om det saknas forutséattningar
for att astadkomma ett bra resultat (Lindeléw, 2008). Det finns stora skillnader mellan olika
organisationers attraktionskraft, vilket paverkar forutsattningarna att forvarva nya medarbetare
med nyckelkompetenser inom specifika omraden (Lindelow, 2008; Wilden et al., 2010). Det
finns manga faktorer som paverkar organisationens attraktivitet, bland annat I6neskillnader
mellan olika sektorer, varumaérkets styrka och foretagets image. Detta kan dven starkas av ledare
som ar trovardiga och inspirerande men ocksa brytas ner av negativ press och skandaler. Att
attrahera handlar om att bygga sitt varumarke sa att det tilltalar ratt personer och grupper samt
att tanka pa vilket budskap som sands ut genom olika aktiviteter. (Lindelow, 2008; Wilden et
al., 2010)

HR-funktionen har exempelvis en viktig roll i att attrahera och behalla toppkandidater (Cascio
& Graham, 2016). FOr att maximera inverkan av en beloning och starka arbetsgivarens
attraktivitet bendver beloningarna varai riktlinje med organisationens generella strategi (Cascio
& Graham, 2016). Dessas strategier behdver vara skraddarsydda for att attrahera, behalla och
motivera talangfulla kandidater och anstéllda som &r av organisationens intresse. Det &r viktigt
att beléningarna som erbjuds och sattet de kommuniceras pa till intressenter ar i linje med
arbetsgivarens image och varumarke, genom detta kan anstallda vardesatta arbetsgivare (Cascio
& Graham, 2016; Devaro, 2010).



3. Metod

| féljande avsnitt kommer en beskrivning av studiens forskningsansats, material, genomférande
samt metodval. Tillvagagangssattet av studien och dataanalysen presenteras, vidare kommer
studiens reliabilitet och validitet beskrivas och avslutningsvis féljer en metoddiskussion med
metodkritik.

3.1 Forskningsansats

Studien bygger pa en kvalitativ och en kvantitativ forskningsansats, vilket innebér att studien
genomfordes genom en metodologisk triangulering. Metodologisk triangulering betyder att
man som undersOkare anvander mer &n en metod vid datainsamling. Det anvands ofta i
forskning for att Oka traffsakerheten och fa en mer fullstandig bild av forskningsfragan
(Andersen, 2012; Denscombe, 2009). Fordelen med triangulering ar att resultat kan ifragasattas
eller bekraftas med de andra metoderna och att fynd kan kompletteras med annan metod och
darmed aven tillfoéra ndgot nytt. Nackdelen &r att det ar tidskravande, kostsamt och det ar inte
sékert att de olika fynden bekréftar varandra (Denscombe, 2009). Studiens forskningsansats
utgick ifran ett hermeneutiskt synsétt, vilket innebar att forskaren skapar mening och forstaelse
for 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 &r tva relevanta ansatser (Andersen, 2012;
Bryman, 2013). Denna undersokning utgick bade fran en induktiv och deduktiv ansats. Den
induktiva ansatsen tillampades genom att empiri samlades in for att leda till generaliseringar.
Den deduktiva ansatsen tillampades genom att teori anvéndes som hjalpmedel i att forma en

intervjuguide samt forskningsfragor.

3.2 Val av forskningsmetod

For att fa en djupare forstaelse i hur de anstéllda kanner géllande beléningar och formaner
valdes intervju som kvalitativ metod, vilket enligt Denscomne (2009) ar lampligt i det fall
forskaren onskar na en djupare insikt i individers asikter, synpunkter, erfarenheter,
uppfattningar och kénslor. Den kvalitativa metoden bestod av semistrukturerade intervjuer med
oppna fragor. Semistrukturerade intervjuer innebér att det finns fardiga intervjufragor och
teman men det finns utrymme for att stalla andra fragor och svaren far vara 6ppna och styrs till

en viss del av den intervjuade (Andersen, 2012; Denscombe, 2009). Intervjuguiden (Se bilaga
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I1) och de fardiga intervjufragorna (Se bilaga I111) som bestod av grundfragor foljdes men
utrymme gavs for eventuella foljdfragor. Till den kvantitativa forskningsansatsen valdes
enkater som insamlingsmetod for att 6ka kvantiteten av respons och for att fa en bredd i
materialet. | senare avsnitt kommer resultatet av enkdten att presenteras, da enkaten innehéll en
stor mangd fragor valdes det att endast redovisa de fragor som ansags ge mest varde for 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 for den som vill férdjupa sig i resultatet.

3.3 Urval

Urvalskriterierna till den kvantitativa och kvalitativa studien grundade sig pa att foretagen var
inom IT-branschen, var lika storleksmassigt, inom samma lan och att ungefar lika manga fran
foretagen hade mojligheten att delta i studien. Det forekom ett kriterium for individerna som
deltog i intervjun, vilket var att fa fyra medarbetare varav en person med en ledande roll i
organisationen for att erhalla bade medarbetarnas och chefers synpunkter. Kontaktpersonerna i
bada foretagen valde ut fyra anstallda ur arbetsgruppen som deltog i studien, det kallas enligt
Denscombe  (2009) for subjektivt urval och anvands ofta i kvalitativa
metoder. Enkatundersokningen genomfordes pa de enheter som intervjupersonerna arbetade pa,
vilket ledde till att aven intervjupersonerna kunde svara pa enkaten. Enheterna som undersoktes
har cirka 60-70 anstallda och for att fa in s& manga svar som mdjligt genom enkaterna
genomfordes en totalundersokning pa dessa enheter. Med totalundersokning menas att alla i en

grupp av enheter undersoks (Vejde, 2011).

3.4 Material

Ett informationsbrev samt ett samtyckesformular (Se bilaga 1) utformades innan intervjuerna
och skickades ut i ett mail till alla intervjupersoner innan intervjuerna dgde rum. Detta for att
ge deltagarna mojlighet att i lugn och ro l&sa all viktig information géllande studien innan
intervjun &gde rum. Informationsbrevet informerade deltagarna om studiens syfte och om de
forskningsetiska principerna. Informationsbrevet skickades &ven ut i samband med enkaterna.
En intervjuguide utformades (Se bilaga Il) vilket fungerade som riktlinje vid genomférandet av
intervjuerna. Intervjuguiden och fragorna delades upp under féljande teman, information om

arbete, bel6ning, formaner, arbetsgivarens attraktivitet och 6vrigt.
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3.5 Genomfdrande

Efter att ett inlagg publicerades pd Facebook att intressanta idéer till ett kommande
examensarbete eftersoktes kontaktade var uppdragsgivare oss. Det resulterade i ett méte dar
idéer diskuterades och syftet for studien utformades. Under métets gang framkom intresset att
undersoka foretagets beloningar och férmaner och jamfora dessa med en konkurrent. Detta da
uppdragsgivaren har haft svarigheter att hitta ny personal och vill undersdka om och vad
medarbetare attraheras av géllande beloningar och férmaner. Foretag som var av liknande
storlek och inom samma bransch i lanet soktes upp pa internet och darefter kontaktades tre
foretag. Tanken var fran borjan att jamfora tre foretag inom IT-branschen men efter ett sent
avhopp fran ett av foretagen ansags det mer rimligt att begransa studien till tva foretag.
Litteratur insamlades genom Hogskolan Dalarnas databaser samt genom tidigare kurslitteratur
for att inforskaffa kunskap inom valt omrade.

Efter det utformades intervjufrdgorna (Se bilaga Il1) och enkétfragorna (Se bilaga V) som
sedan testades innan genom en smaskalig pilotstudie, genom ett bekvamlighetsurval. Efter
pilotstudien med fyra respondenter valda utifran var vanskapskrets gjordes forbattringar och
fortydligande i fragorna, detta for att sakerstalla att respondenterna i studien svarar pa det
studien syftade att fa svar pa. Efter detta bokades tider for intervjuer, sju intervjuer holls i
foretagens egna lokaler och en intervju dgde rum pa ett café. Sammanlagt blev det atta
intervjuer, fyra intervjuer per IT-foretag. Under intervjuerna stallde en av oss intervjufragorna
och den andra antecknade pa datorn och hjélpte till att stalla eventuella foljdfragor. Intervjuerna
spelades in efter godkdnnande av deltagarna. Att transkribera inspelade intervjuer ar valdigt
tidskravande och att det ar viktigt att vara medveten om det och det kan &ven vara svart att
uppfatta ljudet korrekt samt att den intervjuade kan avsluta mitt i en mening (Bryman, 2011;
Denscombe, 2009). Dessa resonemang fanns med i atanke och anteckningar som fordes under
intervjuerna hjalpte till under transkriberingen och vid sammanstéliningen av alla intervjuer.
Nar intervjuerna var inspelade gav det en majlighet att sékerstélla svaren darifran nar en viss
osakerhet om vad som hade sagts uppstod. Intervjufragorna och enkaten sammanstélldes och
utgick ifran studiens syfte och fragestallningar. Intervjuerna tog cirka 40 minuter vardera. Som
ndmndes ovan fick intervjupersonerna ta del av ett informationsbrev innan intervjuerna och de
fick skriva under ett informerat samtycke. Efter godkannande fran intervjupersonerna spelades

intervjuerna in. FOr att skapa en mer avslappnad situation under intervjun presenteras studiens
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syfte och darefter fick intervjupersonen berédtta kort om sig sjalv. Fika bjods till

intervjupersonerna under och efter intervjun.

En enkat utformades med fragor som kunde ge svar pa studiens fragestallningar och den
skickades ut till samtliga medarbetare pa bada foretagen. Elektroniska enkater valdes for att
undvika pappersarbete samt for att verktyget underlattade formandet av tabeller och
operationaliseringen av svaren. | enkéaten fragades det efter alder och befattning i foretaget
vilket kunde uppfattas av vissa medarbetare att paverka anonymiteten. Medarbetarna
informerades om att denna information inte skulle framkomma i arbetet utan det var bara
information som vi undersokare skulle ta del av for att eventuellt kunna identifiera monster i
svaren. Enkaten skickades till cirka 65 anstallda pa IT-féretag A och cirka 60 anstallda pa IT-
foretag B. Forst var det inte manga som svarade pa enkaten men efter en paminnelse att fylla i
enkaten resulterade det slutligen i 17 svar fran 1T- foretag A och 23 svar fran IT-foretag B.
Detta innebér ett bortfall pa cirka 74 procent pa IT-féretag A och cirka 65 procent pa IT-foretag
B. Nar enkaten utformades lades stor vikt pa att inte géra den for omfattande och att fragorna
inte skulle gé att misstolka. Detta var viktigt for att fa in s& manga samt tillforlitliga svar som
mojligt. Enkéterna utformades efter att intervjuerna var genomforda for att kunna éndra och
eventuellt lagga till fragor som hade betydelse for studiens resultat. Enkéterna skickades som
en bifogad l&nk via Google Drive till kontaktpersonerna som sedan skickade de vidare till

medarbetarnas mailadresser.

3.6 Forskningsetik

Under hela studiens gang féljdes de forskningsetiska principerna enligt Hogskolan Dalarnas
anvisningar (Hogskolan Dalarna, 2017). Dar finns det anvisningar om tillvagagangssétt innan
uppsatsskrivning, under uppsatsskrivning och efter fardig uppsats. En forstaelse fanns kring hur
viktigt det &r att respektera och vara medveten over de etiska aspekterna och dérav foljdes
direktiven som star i informationsbrevet (Bilaga 1). For att bibehalla anonymiteten samt
deltagarnas oro att bli avsljad valdes det att sammanstalla respondenternas svar for att skapa
generella svar fran respektive organisation istallet for att aterberatta vad varje respondent sa.
Foretagen Onskade att fa vara anonyma i studien och detta har respekterats genomgaende under

studiens gang.
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3.7 Analysprocessen

Analysprocessen i studien foljde de fem huvudsakliga stegen i analys av kvantitativa och
kvalitativa data som Denscombe (2009) forklarar. Dessa &r iordningsstallande av data,
inledande utforskning av data, analys av data, framstéllning och presentation av data och
validering av data och de innebar olika saker beroende pa metod. lordningsstéllande av
kvantitativa data sker genom att koda, kategorisera och kontrollera data och i kvalitativ metod
innebdr det att fa en utskrift i form av text. Nar hela materialet var samlat kodades enkaterna
genom en excel-fil, lika svar kodades med fargkoder for att kunna kategorisera svaren och
identifiera monster. Det kvalitativa materialet fran intervjuerna transkriberades i en flytande
text genom att lyssna pa inspelningarna. Inledande utforskning av data innebar 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 fargkodningen och sammanstéllningar och
i det kvalitativa materialet tematiserades svaren utifran férhandsvalda teman. Dessa teman

utgick utifran de teman som intervjufragorna delats upp i.

Kvantitativ data framstélls och presenteras ofta i tabeller och figurer och kvalitativ data
framstalls i form av tolkningar och exempelvis citat (Denscombe, 2009). Diagram framstalldes
med hjalp av excel-filen och tolkningar i det kvalitativa materialet skedde via ett hermeneutiskt
satt, detta for att kunna tolka och fa forstaelse for hur respondenterna kanner fér beldningar och
formaner. Enkatfragorna utformades efter ordinalskala for att kunna rangordna svaren.

Ordinalskala innebdr att variablernas varde kan rangordnas (Vejde, 2011).

3.8 Reliabilitet och validitet

For att avgora kvaliteten pa vetenskaplig forskning anvands begreppen reliabilitet och validitet
(Andersen, 2012; Bjereld, Demker & Hinnfors, 2009; Trost, 2010). Reliabilitet innebér att en
maétning ar stabil och inte utsatt foér exempelvis slumpinflytelser samt att situationen ska vara
lika for alla (Trost, 2010). Validitet innebér att ett instrument eller en fraga mater det den ar
avsedd att mata samt att fokus ligger i att se pa vad som maéts (Andersen, 2012; Bjereld et al.,
2009; Bryman, 2011; Kvale & Brinkmann, 2014; Trost, 2009). Validitet &r &ven ett satt att
kontrollera, ifrdgasatta samt teoretisera metoder och resultat (Kvale & Brinkmann, 2014).
Validering av kvantitativ data sker genom externa normer och genom att jamfora resultaten
med andra liknande undersokningar och validering av kvalitativ data sker genom

metodtriangulering samt jamférelse med liknande unders6kningar (Denscombe, 2009).
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Forskaren kan Oka studiens validitet och tillforlitlighet eftersom resultatet baseras pa flera
perspektiv och metoder (Denscombe, 2009). Valideringen till studien skedde genom att
anvanda sig att tvd metoder dar resultaten av bada studierna starker varandra och genom att
jamfora resultatet med vad teorierna sager. | denna studie lades stor vikt pa att inte
slumpinflytelse skulle paverka resultatet, eftersom en ovannamnd pilotstudie genomfordes
innan sjalva studien bekraftades fragorna och metodens reliabilitet. Studien lyckades dven méta
det den var avsedd att méta eftersom fragestallningarna besvarades. | resultatet presenteras vissa
utvalda diagrammen som skapades genom enkétundersokningen, resterande diagram finns som
bilaga (Se Bilaga V) for att oka validiteten och reliabiliteten. Lasaren far darigenom majlighet

att fordjupa sig i fragorna samt svaren.

3.9 Tillforlitlighet och trovardighet

Reliabilitet och validitet ar begrepp som ar starkt kopplade till kvantitativ metod och ar svart
att applicera pa kvalitativ metod (Denscombe, 2009). Inom kvalitativ metod foresprakas da
trovardighet och tillforlitlighet. Eftersom sociala kontexter ar fordnderliga och aldrig statiska
samt att tolkningar och forforstaelse hos forskaren gor det svart att komma fram till exakt
samma resultat dr det svart att kunna upprepa undersokningen och na exakt samma resultat.
Med kvalitativa studier och intervjuer utgor trovardigheten ett av de storsta problemen. Som
forskare krévs det att kunna visa for andra att den insamlade datan och analysen ar trovéardig
och att det ar insamlat pa ett seriost och relevant satt for den aktuella problemformuleringen
(Denscombe, 2009). For att Oka trovardigheten for denna undersokning tematiserades
materialet, det finns en utforlig beskrivning av tillvagagangssattet och intervjufragorna och
intervjuguiden finns att 1asa som bilaga (Se bilaga Il och I1I). Det fanns dven en medvetenhet

kring hur metoder samt forskarens subjektivitet kan paverka studien.

3.10 Metoddiskussion

Manga anvander kvalitativa och kvantitativa metoder for att fa fram data som kan vara mer
tillforlitligt i jamforelse vid anvéndandet av bara en metod (Trost, 2010). Genom en
metodtriangulering mojliggjordes en personlig kontakt med de anstéllda genom intervjuer,
vilket dven kan leda till en djupare kunskap och forstaelse av empirin och en mer objektiv syn
pa forskningsfragan genom en enkatundersokning. Genom att anvanda tva metoder samt soka
upp relevanta teorier inom omradet 6kade chansen att resultaten kunde generaliseras. Syftet

med enkaterna var att forsoka fa 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 tva foretag gar det inte att gora nagra storre generaliseringar exempelvis pa
nationellt eller internationell niva. | enkatundersokningen fanns ett stort bortfall fran bada
foretagen vilket aven paverkar generaliserbarheten pa foretagen som deltog i studien. Detta kan
leda till att personal som inte gjorde enkéatundersokningen till denna studie inte kanner igen sig
I resultatet och slutsatserna nar de laser denna uppsats. Andra utmaningar som elektroniska
enkater kan tillfora & om inte tillrackligt manga svarar pa enkaterna sa minskar
generaliserbarheten i resultaten samt om det férekommer tekniska problem, som till exempel
att lanken inte fungerar och om enkaéten inte skickas till ratt mailadresser. Det framkom ingen
aterkoppling om att sadant skulle ha skett i den har enkatundersokningen. Varfor inte fler
svarade pa enkaten ar svart att svara pa, en tolkning &r att det kan vara latt att missa mailet pa
grund av att de majligtvis far manga mail samtidigt och for att en enkatundersokning via mail
blir inte lika tvingande som till exempel ifall enkéten skulle delas personligt. Darav &r en
tolkning att det hade varit 6nskvart att fordela enkaterna pa plats pa foretagen for att fa en 6kad

svarsfrekvens.

Ett kritiskt forhallningssatt med att anvanda tva metoder &r att det ar mer tidskravande, det tar
mer tid att genomfora tvd moment samt att det blir mer data att analysera. Att det & mer
tidskravande att involvera flera metoder &r en medvetenhet som ansags vara vart tiden eftersom
det kunde leda till ett mer sékert resultat. Det finns alltid svarigheter i att genomféra intervjuer,
som intervjuare finns det risk att paverka den som intervjuas samt att det kan vara svart att inte
blanda in sina egna tolkningar i den informationen som ges och mottages. Det &r svart att under
sin studie forhalla sig helt objektiv da forforstaelse och fordomar ar svara att lagga at sidan,
vilket starks av Bryman (2011) som menar att nér forskare véljer exempelvis en viss metod &r
det ett subjektivt urval och det ligger en vérdering i det. Det kan forekomma svar som inte ar
uppriktiga och kan ge fel bild av det som undersoks. Deltagarna i studien gavs aldrig mojlighet
att validera sina resultat exempelvis genom att skicka de fardiga transkriberingarna till dem sa
att de kunde bekréfta sina svar. Det hade varit onskvért att gora detta for att undvika
missforstand i den fardiga kandidatuppsatsen samt for att ge deltagarna mojlighet att &ndra eller
lagga till nagot. Kritik till den induktiva ansatsen som anvandes ar att examensarbetet &r en
relativt smaskalig studie vilket riskerar att den inte kan bidra till forskning genom tillforlitliga

nya teorier.
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Teori och empiri tolkades for att skapa en forstaelse och darmed utgick studien fran det
hermeneutiska synséattet. En kritisk reflektion till detta synsatt ar att tva forskare som tolkar
empirimaterialet pa olika satt, kan leda till mojligheter och svarigheter. Mojligheter i att vara
tva forskare ar att tolkningarna kan forstarka varandra nar tolkningarna ar liknande. Svarigheter
kan vara nar tolkningarna skiljer sig och genom diskussion om dem kan tolkningarna leda till
en kompromiss dar tolkningen kan bli att ingen kan sta for dem eller férsta dem. Enkatfragorna
andrades dels efter tolkning av intervjumaterialet innan de skickades ut till medarbetarna. Syftet
med detta var att intresse uppstod for andra omraden och fragor gallande beléning och
formaner. Nar enkatmaterialet var samlat och analysen paborjades uppstod svarigheter att
jamfora resultaten av bada studierna da fragorna skildes at. En reflektion ar att detta var dels
for att frdgorna dandrades samt for att fokus &ndrades i enkéatfragorna jamfort med
intervjufragorna. En rekommendation &r darav att undvika andra fragorna under processens

gang ifall en metodtriangulering tillampas.

Eftersom studien baserade pa ett uppdrag medférde det mojligheter och utmaningar.
Maojligheter genom att det var valdigt tydligt vad vi skulle studera, det fanns ett genuint intresse
fran foretagens sida att vi var dar och gjorde denna studie och att det var enkelt att hitta
respondenter att intervjua. Utmaningarna var att hitta andra foretag som ville delta i denna
studie och eftersom det var ett uppdrag var det svart att hitta en kunskapslucka i teorier som
behovde fyllas med hjélp av nya teorier och slutsatser, syftet var frdmst att fylla kunskapsluckan
som foretagen hade gallande bel6ningar och formaner i deras organisationer. Det gar att
konstatera att studien har forstarkt teorier inom omradet och fyllt en kunskapslucka som

foretagen har haft inom omradet.
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4. Resultat och analys
| féljande avsnitt presenteras resultatet av studien. Forst forklaras hur respondenterna skiljer

pa beldningar och formaner och sedan presenteras empiri efter fem teman: beloning, formaner,
feedback och forbattringsforslag, motivation och arbetsgivarens attraktivitet. De fem teman
skapades genom en tematisering av empirin. Svaren ur intervjuerna och enkaterna presenteras
under teman dar svaren fran IT-foretag A presenteras forst och sedan svaren fran IT-foretag

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

4.1 Skillnad mellan beléning och formaner

Av intervjuerna framkom det att majoriteten pa IT-foretag A skiljer pa formaner och bel6ningar.
De anser att formaner ar nagot som alla far och ar konkreta saker som é&r inskrivna i
anstallningsavtalet. Beloningar &r enligt dem nagot extra som kan rikta sig mot specifika
individer eller grupper och beléningen kan delas ut baserat pa prestation. Aven respondenterna
pa IT-foretag B skiljer pa beloning och formaner. De ser beloning mer som nagot som tilldelas
efter en prestation medan férmaner ar nagot som alla far och som ger ett mervarde till de
anstallda. Samtliga respondenter skiljer pa beléningar och férmaner sd som Coleman Selden

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

4.2 Beldning
4.2.1 Det nuvarande bel6ningssystemet pa bada IT-foretagen

Respondenterna pa IT-foretag A berattar under intervjuerna att belGningar de har é&r
vinstdelning, resor, fika och berdm. Inom IT-foretag A finns det inte nagot direkt uttalat
beldningssystem men de har beléningar, konstaterar samtliga respondenter. Respondenterna
anser att det nuvarande beldningssystemet &r bra men att det finns mojligheter for forbéattringar.
Nagra respondenter beréttar att de vill bli belonade nar de gor bra saker eller nagot extra. Det
blir allt vanligare med individuella prestationsbaserade beldningar (Coleman Selden, 2009;
Jacobsen & Thorsvik, 2014). De prestationsbaserade strategierna av beléningssystem
uppmuntrar anstallda att utveckla sina kompetenser, sina kunskaper samt férmagor och darefter
belona dem for det (Fischer, 2015). En tolkning &r att utdelning av prestationsbaserade
beloningar vore mer enligt respondenternas 6nskemal, med stéd fran Boxall och Purcell (2016)

som anser att prestationsbaserad 16n skapar rattvisa.
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Aven respondenterna pa IT-foretag B berattar under intervjuerna att det inte finns ett uttalat
beldéningssystem men att de har olika beldningar som bonus och resor. Sammanfattningsvis
uttrycker respondenterna att beléningssystemet &r bra utformat. Det som de uttrycker som
mindre bra ar att vissa kan ta bonus som en sjalvklar sak att fa, aven om den hanger ihop med
prestationen och hur bra det gar for IT-foretag B. Jeffrey och Shaffer (2007) menar att bonus
kan uppfattas som en 6kning av grundldnen, en tolkning &r att anstéllda inte ser bonus som en
beloning utan ser det mer som nagot alla far oavsett prestation. Anstalldas koppling mellan
bonus och prestation kénns oklar i dagsldget. Bonus kan berdknas genom den gemensamma
prestationen for en grupp, baserat pa individuella prestationer eller genom att anvanda sig av
bada (Smitt et al., 2002). Eftersom respondenterna indikerar att bonus kanns som en del av
I6nen ar en tolkning att den inte skapar ett varde som Okar eller hojer prestationer. Det
vardagliga manskliga beteendet paverkas till en stor del av att soka stimuli som skapas genom
beléningar (Anand, Oehlberg, Treadway & Nusslock, 2015). En tolkning &r att om bonusen inte
uppfattas som en beloning av de anstéllda kan det ifragasattas om organisationerna uppnar
onskat resultat genom bonusen. Om bonusen inte uppfattas som nagon bel6ning ar det troligt
att den har en utebliven effekt av anstalldas attityd till arbetsuppgiften och fragan ar da om
bonusen ger den effekt som eftersoktes fran borjan? Da ar det vart att underséka om och hur en
utebliven bonus skulle paverka attityden och prestationen hos de anstallda. En tolkning ar att
aven om de anstallda sjalva sager att det &r l&tt att bonusen tas forgivet och kanske inte ses som
en bonus skulle nog en viss skillnad markas bland medarbetarna om den uteblev. Detta gar att
jamfora med vad respondenter pa IT-foretag A tar upp angdende en forman, sommartid, som

togs bort utan att involvera personalen och detta ar en forman som de saknar.

Det finns en spridning i svaren gallande hur respondenterna pa IT-foretag B vill bli belénade.
De ndmner aspekter som bonus, positiv feedback, ekonomisk erséttning och uppvaktning. Som
ovan namndes foredrar respondenterna pa IT-féretag A olika beléningar, detta stimmer dven
pa IT-foretag B, vilket leder till tolkningen att pa bada IT-foretagen behdver de ha ett
beldningssystem som tacker allas olika behov i sa stor utstrackning som majligt. Att tanka pa
behoven i Maslows behovstrappa kan vara ett sétt att identifiera vilka bel6ningar individer
motiveras av. Respondenterna uttrycker olika saker géallande nér de ska bli bel6nade, de ndmner
nar det finns uppsatta mal som uppfylls, nar anstallda gor nagot extra och att anstéllda ska
belonas efter prestation. Aven i det har fallet anser respondenterna att de vill bli belénade efter
prestation. Organisationer bor anvanda relevanta ersattningar och beléningar som strategiskt
verktyg for att kunna forverkliga en enorm potential i sina anstéallda (Cacioppe, 1999). Om detta
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ska fungera ar en tolkning att det anses vara av vikt att samtliga medarbetare &r involverade och
inforstadda i vad och vilka mal som maste uppnas for att en beloning ska delas ut. Att vélja ratt
beloningssystem har stor betydelse fér hur foretaget styr mot sina mal och det paverkar
langsiktiga relationer mellan foretaget och anstéllda (Smith et al., 2002). Genom bel6oning vill
foretaget skapa motivation bland de anstéllda for att de ska utfora sina arbetsuppgifter béttre, i
syfte att foretaget starks av en mer effektiv personal och blir mer konkurrenskraftig. Foretag
stravar efter att skapa en okad effektivitet, minskade kostnader samt 6kad I6nsamhet (Smitt et
al., 2002). En tolkning &r att for organisationens bésta ar det viktigt att fokusera pa att skapa ett
sa bra beloningssystem som majligt for att sta ut i mangden jamfort med sina konkurrenter.

Detta i syfte att locka attraktiva sokanden och behalla kompetent personal.

4.2.2 Olika typer av beléningar

Pa IT-foretag A och IT-foretag B foredrog majoriteten av de intervjuade en blandning av bade
monetdra och icke-monetédra beltningar. Beloningar kan delas in i monetéra bel6ningar
exempelvis pengar och i icke-monetéra beloningar exempelvis materiella saker (Jeffrey &
Shaffer, 2007; Mikuli¢ et al., 2013). Fordelar med icke-monetéra beléningar ar att det ar mer
socialt accepterat att skryta om dessa &nh om pengar (Jeffrey & Shaffer, 2007). En effekt av
denna typ av belning ar att de tjanar som paminnelser om de bra prestationerna som ledde till
den mottagna beloningen (Jeffrey & Shaffer, 2007). En tolkning &r att eftersom respondenterna
pa bada IT-foretagen foredrar en blandning av beloningar finns det inte en slags beléning som
tillfredsstaller alla, detta &r orsaken till att det kan vara bra att veta vad som motiverar enskilda
individer i olika situationer. Detta gar att koppla till férvantningsteorin, dér individen 6vervéager
olika alternativ innan hen tar ett beslut att exempelvis prestera nagot, tron pa att prestationen
leder till 6nskat resultat och paverkar individens val att anstranga sig och prestera nagot
(Abrahamsson, 2000; Abrahamsson & Andersen, 2005; Jacobsen & Thorsvik, 2014; Lindeldw,
2008). En tolkning ar att det behdver finnas en variation av beléningar dar véarde kan skapas for
individerna och darmed 6ka motivationen att prestera. Resonemanget starks av Moren och
Lindvall (2013) som menar att for att monetéra beloningar ska ha nagon paverkan pa individen
behdver den uppfattas ha ett varde for individen.

Det som framgar av enkatundersokningen ar att IT-foretag A anvéander sig framforallt utav
monetara beldningar i form av vinstdelning medan bonus ar den mest férekommande monetara
beloningar hos IT-féretag B. Gallande fragan om vilka icke-monetara beloningar bada

organisationerna har svarade samtliga respondenter varierande men majoriteten svarade pa IT-
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foretag A att de har berém och feedback som icke-monetér beléning, men &ven resor,
erkannande, ledighet, tavlingar och ovrigt. Respondenterna pa IT-foretag B svarade att icke-
monetéra beloningar som de har framst &r resor, berém, feedback, ledighet, erk&nnande,
tavlingar och dvrigt. | enkaten fragades aven vilken av dessa beldningar deltagarna féredrog.
Den form av beléning som foredrogs av flest medarbetare var ledighet, dar 82 procent pa IT-
foretag A och 87 procent pa IT-foretag B foredrar denna form av beléning. Andra bel6ningar
som de foredrog pa IT-foretag A ar erkannande, resor, berom och feedback. Pa IT-foretag B
foredrar personalen dven beldningar i form av bonus, berém, vinstdelning, feedback och resor.
En tolkning &r att samtliga respondenter i bada organisationerna foredrar framst ledighet som
icke-monetdr beldning. Caldwell et al. (1990), O’Reilly och Chatman (1986) ur O"Driscoll et
al. (1999) och Mikuli¢ et al. (2013) anser att inre beldningar ar viktigare att tillfredsstalla an
yttre beldningar eftersom de paverkar trivseln mer. Ett exempel pa inre bel6ningar enligt dem
ar autonomi i arbetet, en tolkning ar att autonomi aven kan handla om att fa styra over sitt eget

arbete och lagga ledighet dar det fungerar bast for den anstéllde.

Det framkom under intervjuer att samtliga respondenter pa IT-foretag A foredrar
gruppbeléningar istéllet for individuella beloningar. Aven av enkatundersokningen framkom
det att majoriteten pa IT-foretag A foredrar gruppbeloningar istéallet for individuella beléningar
eller att ha bade och. Dessa svar motiveras genom att de arbetar tillsammans som en grupp sa
gemensamma beldningar ska tillampas och det kan bli konflikter i grupper ifall individuella
beldningar tillampas. Halften av respondenterna i intervjuundersokningen pa IT-foretag B anser
att beléning pa bade individ- och gruppniva &r bra men om de var tvungna att vélja skulle de
valja gruppbeléningar som &ven de andra respondenterna foredrog. Enk&tundersokningen
starker dven att respondenter pa IT-foretag B foredrar framst gruppbeloningar. Eftersom de
bada metoderna ger liknande svar pa vad som foredras ar en tolkning darmed att en

rekommendation for bada foretagen ar att tillampa framst gruppbeléningar.

Mikuli¢ et al. (2013) beskriver komplexiteten i1 att avgdra ifall individuella eller
gruppbeloningar ska tillampas, de skriver att gruppbeloningar minskar konkurrens och
konflikter och leder till 6kad trivsel och tillfredsstallelse gentemot arbete, motivation och
kénslan av behorighet. Individuella beldningar leder till stérre engagemang, att individen ar mer
ndjd med sin beldning, & mer motiverad samt har en battre relation till organisationen jamfort
med situationer dar gruppbeldningar anvands. Cacioppe (1999) skriver att ledaren behover

experimentera och identifiera vad som fungerar och inte fungerar. Eftersom majoriteten av
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respondenterna i studien foredrar gruppbeldningar anses det vart att ledaren experimenterar och
provar att tillampa framst gruppbeldningar med stdd av teorin. En tolkning &r &ven att eftersom
det inte finns en slags beléning som tilltalar alla rekommenderas &ven en kombination av

individuella- och gruppbel6ningar.

4.2.3 Vikten och paverkan av beléningar

Samtliga respondenter pa IT-foretag A beréattar under intervjuerna att de anser att beloningar ar
nodvandiga och paverkar trivsel och valmaende pa arbetsplatsen. Som ndmndes i teoriavsnittet
ar syftet med beloningar att O6ka flexibiliteten genom att motivera anstallda, visa hur
organisationen vardesatter sina anstéallda samt att ge nagot i utbyte av ett utfort arbete vilket
paverkar anstéalldas attityd och installning (Coleman Selden, 2009; Cacioppe, 1999; Mikuli¢ et
al., 2013). Med stdd av dessa teorier anses det valdigt viktigt att anvanda sig utav beldningar
for att sakerstélla exempelvis trivsel pa arbetsplatsen. Respondenternas resonemang starks av
Herzbergs tvafaktormodell (Bohgard et al., 2011) dar motivationsfaktorer som till exempel
uppskattning skapar trivsel om de uppfylls samt avsaknaden av hygienfaktorer som till exempel

I6n skapar vantrivsel.

Respondenter pa IT-féretag B uttrycker under intervjuerna olika asikter om vikten av
beltningar, de som anser att de &r jatteviktiga forklarar att utan berém eller uppskattning skulle
de soka sig till andra arbetsgivare. | svaren till fragan ifall beloningar ar nédvéandiga rader en
spridning men sammanfattningsvis gar det att tolka att majoriteten av samtliga respondenter i
bada organisationerna anser att beloningar ar viktiga och paverkar dem positivt. Gallande hur
beldningar paverkar de anstéllda positivt i detta fall gar att kopplas till Graves (2015) tankar

om hur beléningar aven kan distrahera och orsaka att fokus laggs pa fel saker.

Pa pastaendet ”Att belona anstillda ar viktigt”, se nedan (Figur 1 och 2), svarade en stor del av
samtliga respondenter att det ar viktigt att belona anstédllda. Cirka 80 procent av bada
respondentgrupperna svarade att de helt eller till stor del instammer pa pastaendet och endast
en liten del svarade instammer till viss del. En tolkning &r att detta gar att koppla till Bohgard
et al. (2011) resonemang om motivation dar behovsteorier hanger ihop med att ménniskan &r
en social varelse dar manniskan bland annat &r i behov av att fa bekraftelse fran andra och att
skapa och uppleva sjalvkansla och identitet. Av denna undersokning gar det att utlasa att manga
respondenter anser att det &r av vikt att belona anstallda och déarav gar det att tolka att deltagarna

befinner sig hogt upp i modellen, bland véxtmotiven, pa den fjarde nivan i Maslows
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behovstrappa. Denna niva ar uppskattning dar behov av personligt véxande och respekt fran

andra finns.

Instammer du i féljande pastaende: "Att belona anstallda ar viktigt”.

IT-foretag A

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet ej/ingen asikt

Figur 1. IT-foretag A. Att belona anstéllda &r viktigt

IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/Ingen asikt

Figur 2. IT-foretag B. Att belona anstéllda ar viktigt

Samtliga respondenter pa IT-foretag A beréattar under intervjuerna att de paverkas positivt av
beldningar och tva av respondenterna kanner att de blir mer motiverade av att arbeta genom att
fa beléningar. Enkatundersokning visar att cirka 24 procent av deltagarna i IT-foretag A skulle
utfora ett likvardigt arbete som de utfor idag utan att bli belénad for det och 12 procent av dem
skulle inte genomfora ett likadant arbete utan beléning. Aven majoriteten av respondenterna pa
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IT-foretag B uttrycker under intervjuerna att de paverkas positivt av beloningar genom att de
far okad energi och feedback pa deras prestation. Vad galler IT-féretag B skulle 26 procent
utfora ett likadant arbete och 9 procent anser att de inte skulle géra det utan beléning. Pa bada
foretagen instdmmer majoriteten att de till viss del skulle genomfora ett likadant arbete &ven om
beloning uteblev. En tolkning &r att beloning paverkar respondenterna pa ett positivt satt och
om det uteblir skulle deras arbetsprestation sjunka, detta stirks av Abrahamsson och Andersen
(2005) och Jeffrey och Shaffer (2007) resonemang dar de beskriver forstarkningsteorin om
motivation och att syftet med det ar att bel6na ett specifikt beteende ar for att forstarka det. En
tolkning &r att exempelvis for att fa anstallda att kanna trivsel kan beléningar delas ut som har
identifierats att forstarka den kanslan. Organisationen kan &ven vélja att forstarka prestationer
genom beldning som &r utdver det vanliga arbetet eller som ar i enlighet med organisationens

mal.

Av enkaterna gar det att utlasa att det rader en viss oklarhet i bada organisationerna vad som
forvantas av respondenterna for att de ska fa en beloning (Figur 3 och 4). Stor andel instammer

till stor del pa fragan och de finns de som instammer till viss del och inte instammer alls.

Vet du vad som forvantas av dig som anstalld for att du ska fa en beloning?
Bocka i ditt svar.

IT-foretag A

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del

- Instammer till viss del

11.8% @ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt

11.8%

Figur 3. IT-foretag A. Forvantningar for att fa en beloning
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@ Instammer helt

IT-foretag B @ Instammer till stor del
Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet ejingen Asikt

Figur 4. IT-foretag B. Forvantningar for att fa en bel6ning

4.3 Formaner

Samtliga respondenter pa IT-foretag A tanker pa allt som star i personalhandboken samt all
ersattning utover 16n nar de hor ordet formaner. Formaner som de namner ar mobil, lediga
dagar, friskvardsbidrag, massage, flextider, frihet under ansvar, forsakringar, frukt och kaffe.
Respondenterna anser att formanerna betyder mycket och en respondent namner att de gor
vardagen lattare. Generellt anser respondenterna pa IT-foretag A att formanerna ar bra och att
de ger en effekt. Tre av respondenterna namner att de saknar friskvardstimme och sommartiden
som de hade férut men som togs bort av den nya ledningen utan involvering fran de anstélldas
sida, respondenterna forklarade att detta innebar att de fick sluta en timme tidigare varje dag

under sommaren utan nagon paverkan pa I6nen.

Samtliga respondenter pa IT-foretag B anser att formaner betyder mycket. IT-foretag B har
frukost pa fredagar, slap, fjallstuga, alla anstéllda aker utomlands varje ar om det gar bra for
foretaget, en veckas extra semester, massage, terapeut och privat sjukvardsforsakring som
formaner. Formaner som sarskilt uppskattas ar friskvardsbidrag och sjukforsakring. En
respondent uttrycker att formanerna gor att sokanden dras till ett visst foretag, alltsa gor de
arbetsplatsen attraktiv. Samtliga respondenter anser att de nuvarande formanerna &r jattebra. En
respondent uttrycker att en anstalld kanske inte utnyttjar alla formaner men det ar viktigt att det
finns nagot for alla. Detta starks av Charith (2015) som menar att vissa formaner ar effektivare

nér syftet ar att motivera anstéllda, eftersom de anstéllda har olika behov. En annan respondent
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konstaterar att det ar latt att de anstallda tar formanerna forgivet. Respondenterna pa IT-foretag
B beréttar under intervjuerna att de anser att det & mindre bra att alla anstéllda inte utnyttjar
sina formaner for att de har mycket att sta i.

Enkatundersokningen visar att stor del av deltagarna & medvetna om vilka formaner som
organisationerna erbjuder. Det var 17 procent av respondenterna pa IT-foretag A och 21 procent
pa IT-foretag B som svarade att de till viss del vet vilka formaner de har och 2 procent fran IT-
foretag B vet inte alls vad det finns for formaner. Resterande respondenter var helt eller till stor
del medvetna om organisationernas formaner. Av svaren framkommer det att IT-féretag A har
foljande formaner: tjanstebil, tjanstemobil, tillgang till gym, arbeta hemifran, friskvardsbidrag,
flextider, halvdagar, frukost samt frukt. IT-féretag B har bland annat tjanstemobil, tillgang till
gym, flextider,0 frukost, frukt, friskvardsbidrag och friskvardstimme som formaner. Det
framkommer av enkatundersokningen att stor del av deltagarna, cirka 65 procent pa IT-foretag
A och cirka 61 procent pa IT-foretag B utnyttjar de formaner som organisationerna erbjuder.
Det framkom &dven att formaner paverkar deltagarnas motivation att utfora ett bra arbete och
majoriteten svarade att formaner paverkar trivseln pa arbetsplatsen. Det gar att tolka att dessa
formaner ar vardefulla delar for organisationerna genom att de bidra till trivsel och att det dven
har en paverkan pa anstalldas motivation. Genom att ha manga férmaner som passar manga
medarbetare kan det bidra till en njd personal som dven kan bidra till att attrahera och behalla
medarbetare samt for att framja lojalitet (Fischer, 2015). Likasom med beléningar gar det dven
har att konstatera att det ar viktigt att ha flera formaner sa att chansen 6kar att varje anstalld har

en eller flera formaner som de kan och vill utnyttja.

4.4 Feedback och forbattringsforslag

Under intervjun svarade samtliga respondenter pa IT-foretag A att de anser att anstallda ges
mojlighet att paverka och ge feedback gallande bel6ning och formaner. Det framkommer av
tva respondenter att organisationen ar mer toppstyrd nu an forr sa det finns inte lika stor
mojlighet att vara med och paverka beslut géllande organisationen. En av respondenterna
namner att de gavs en mojlighet att vara med och bestdmma hur bonus ska delas ut och detta
gjordes genom en rostning. Av intervjun framfor samtliga respondenter pa IT-foretag B att de

anstallda har méjlighet att paverka och ge feedback géllande beloningar och formaner.

| enkaten fick respondenterna ta stallning till nedanstaende pastaende om de anser att de far

tillracklig ersattning, det vill saga 16n, formaner och bel6ningar, med tanke pa arbetet de utfor.
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Det gar att utlasa i diagrammet nedan (Figur 5 och 6) att majoriteten instammer till stor del pa
bade IT-foretag A och B. Dock &r det stor andel som haller med till viss del att de far en
tillracklig ersattning. Enkatundersokningen visar att en liten andel av respondenterna pa IT-
foretag A och B anser att de kan paverka och ge feedback géllande beléningar och formaner i
sina organisationer. Majoriteten, 41 procent fran IT-foretag A och 52 procent fran IT-foretag B

instammer till viss del.

Instammer du pa foljande pastaende: “Jag far en tillracklig ersattning (I6n,
formaner och beloningar) med tanke pa arbetet jag gor.”.

IT-foretag A @ Instammer helt

@ Instammer till stor del

Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt

Figur 5. IT-foretag A. Tillracklig ersattning med tanke pa utfort arbete

@ Instammer helt
@ Instammer till stor del

IT-foretag B

Instammer till viss del

@ Instammer inte alls
@ Vet ej/ingen asikt

Figur 6. IT-foretag B. Tillracklig ersattning med tanke pa utfort arbete.

Tva av respondenterna pa IT-foretag A anser att det ar battre med gruppbaserade beléningar
och beldningar som ar generella for alla. En respondent foreslar att respektive avdelning far

bestamma Over sina beloningar. Tre av respondenterna namner att de saknar friskvardstimme

27



och sommartid som forman. En respondent ger som forslag att infor en personalklubb med
frivilliga sammankomster. Fran enkatundersokningen framkom det forbattringsforslag som att
IT-féretag A borde inféra sommartid, ha en tidbank, inféra friskvardstimme och inforskaffa

profilklader.

Samtliga respondenter pa IT-foretag B ar nojda med de férmaner och beldningar de har idag
men om de var tvungna att komma pa nagot som kunde leda till de battre kom féljande forslag
upp. Av en respondent framkom ett forslag att friskvarden skulle vara en pengapott sa att den
anstallde kan valja fritt mellan gymkort, kopa traningsutrustning eller fiskespo sa att alla kan
utnyttja pengen pa béasta satt for individen. En av respondenterna 6nskar att fa sig en formansbil
och tva respondenter ger som forslag att anstallda ska fa till exempel l6netillagg vid utebliven
franvaro. | enkatundersokningen framkom ett forbattringsforslag att gruppmalen ska
tydliggoras, att det borde implementeras ett bonussystem pa individniva samt att beloning ska

ske efter prestation.

Eftersom respondenterna indikerar att bonus kdnns som en del av I6nen &r en tolkning att den
inte skapar varde som okar eller hojer prestationer, darav ar ett forslag att infora bade kollektivt
beréknad och individuellt berdknad bonus. Med stdd i Moren och Lindvalls (2013) resonemang
for att exempelvis monetéara beloningar ska ha nagon paverkan pa individen behéver den
uppfattas ha ett varde for individen. Som redan namnts ar ett forslag att infora ett
beldningssystem med olika beldningar och formaner for att 6ka chansen att tillfredsstélla varje
individ genom att till exempel ta respondenternas forslag som framkom i denna studie i

beaktande.

4.5 Motivation

Nagra respondenter pa IT-foretag A berattar under intervjuerna att de motiveras av beléningar
dar de anstallda gor roliga saker tillsammans, medan de tva andra foredrar feedback och att fa
hora uppskattning fran sina chefer. Den tredje och hogsta nivan av bristmotiv ar sociala behov,
vilket innebér ett behov av anknytningar till andra manniskor exempelvis vanner och familj
enligt Maslows behovshierarki (Kaufmann & Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013;
Jacobsen & Thorsvik, 2014). Pa den fjarde nivan, uppskattning, som tillhér vaxtmotiv handlar
behoven om individens majlighet till personligt véxande, exempelvis att fa andras respekt.
Eftersom nagra respondenter anser att de foredrar att gora roliga saker tillsammans ar en

tolkning att de vill uppfylla den hogsta nivan av bristmotiven, alltsa de vill uppfylla sina sociala
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behov. De tva andra respondenterna vill uppfylla sitt behov av uppskattning som ger méjlighet
till personligt vaxande. Respondenterna pa IT-foretag B beréttar under intervjuerna att de
motiveras av valdigt olika beloningar. En respondent motiveras av pengar och bonus medan de
tre andra respondenterna uttrycker att pengar ar bra men det finns andra viktigare beléningar

som till exempel ledighet, berém och uppskattning.

Vad som skulle 6ka respondenternas motivation i IT-foretag A i arbetet ar resultatet av att vinna
och hjélpa kunder enligt resultat ur intervjuerna. Tva respondenter anser att deras motivation
Okar genom berdm, erkdnnande och feedback. En respondent ndmner att mer ledig tid vore
motiverande, en ledig dag &r mer vért &n pengarna eftersom efter ett tag kommer hen till en
grans dar nagon krona mer inte spelar sa stor roll. En av respondenterna namner att nagot som
hammar att gora ett bra arbete ar nar saker inte fungerar som de ska. Tva respondenter uttrycker
att nar samarbetet mellan kollegorna inte fungerar hammar det den anstéllde att géra ett bra
arbete. Respondenterna pa IT-foretag A motiveras att gora ett bra arbete genom bland annat
utmaningar, utveckling och trivsel pa arbetsplatsen och bland kollegor. Det som motiverar
respondenterna pa IT-foretag B att utfora ett bra arbete ar liknande dar faktorer att arbetet ar
utvecklande och utmanande och det ar kul pa arbetet. Gallande vad som oOkar anstélldas
motivation att gora ett bra arbete ar faktorer som 16n, 6kat ansvar, trivsel pa arbetsplatsen samt
kollegor.

Hur chefer kan motivera sina anstallda enligt intervjurespondenterna ar att ge feedback och
berém och vara nérvarande, cheferna behdver inte vara fysiskt ndrvarande men de ska veta vad
som hander. Cheferna kan erbjuda mojligheter till kompetensutveckling, verktyg for att klara
av arbetet samt ha en coachande roll. Aven i enkatundersokningen fick respondenterna svara
pa fragan hur chefer kan motivera sina anstallda. Pa I1T-féretag A svarade respondenterna att
chefer ska uppmuntra anstéllda till egna initiativ, lyssna pa sin personal, ge utmaningar, ge
feedback och berém, visa uppskattning samt gora saker tillsammans exempelvis aka pa resor.
Hur chefer pa IT-foretag B kan motivera sina anstallda enligt dem sjalva &r att ge feedback och
berém och vara ndrvarande. Cheferna kan erbjuda mojligheter till kompetensutveckling och
verktyg for att klara av arbetet samt ha en coachande roll. | enkéaten stélldes fragan om
medarbetarnas motivation okar av materiell och icke-materiell ersattning. Pa IT-foretag A
instammer majoriteten att icke-monetara ersattningar 6kar motivation och pa IT-foretag B anser

majoriteten att det endast sker till viss del eller inte alls. Angaende monetéara ersattningar anser
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majoriteten pa IT-foretag A att det inte sker alls eller till viss del och majoriteten av

medarbetarna anser att detta sker till stor del pa IT-féretag B.

Genom att koppla empirin med Maslows behovstrappa (Jacobsen & Thorsvik, 2014; Kaufmann
& Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013) gar det att se en spridning bland respondenternas
behov och vad som motiverar dem. Den del dar individen anser att kollegor ar viktigast ligger
personen pa den tredje nivan i trappan, sociala behov, dar behov av anknytning till exempelvis
kollegor &r i fokus. Nagra respondenter befinner sig pa den fjarde nivan, uppskattning, dar
behov om individens mojlighet till personligt vaxande finns. Det gar aven att utlasa att vissa
anstallda befinner sig pa den femte och hogsta nivan i behovshierarkin, sjalvforverkligande, dar
det finns behov att forverkliga sin potential och sina formagor. Det gar aven att utlasa att de
som motiverar de anstillda mest &r Herzbergs motivationsfaktor, vilket bestar av bland annat
uppskattning, ansvar och utrymme for personlig utveckling i arbetet. Hygienfaktorer ar ocksa
starkt forknippat till de anstalldas motivation i form av 16n och ledning. Dér cheferna har stor
betydelse om de anstallda motiveras eller inte, detta genom att delvis ge berdm, feedback och
vara coachande. Anand et al. (2015) skriver att det finns bade individuella och situationella
faktorer som paverkar motivationen att vilja fa en bel6ning. Individen tenderar att fundera kring
vad det kommer att kosta och vilka fordelar en beléning har innan hen tar ett beslut att férsoka
strava efter beloningen. En tolkning &r att det kan vara svart for arbetsgivaren att veta hur
individer resonerar kring att forsoka strava efter en beldning, eftersom det ar bade individ- och
situationsanpassat. En dialog mellan arbetsgivare och anstdlld rekommenderas innan
arbetsgivaren onskar att den anstéllde ska prestera béttre eller mer, denna dialog kan mojligtvis
minska glappet mellan vad arbetsgivaren tror och vad den anstéllde tanker.

4.6 Arbetsgivarens attraktivitet

Nar respondenterna pa IT-foretag A var arbetssokande reflekterade de inte sarskilt mycket 6ver
vilka beloningar och formaner organisationer erbjod, detta for att de bara ville ha ett bra arbete.
Under intervjuerna framkom det att tre respondenter anser att formaner och beloningar paverkar
arbetsgivarens attraktivitet. Samtliga respondenter anser att beloningar och formaner skulle
paverka deras beslut idag att gora ett val mellan liknande jobberbjudanden. Under intervjuerna
med respondenterna pa IT-foretag B berattar majoriteten av respondenterna att de reflekterade
kring vilka formaner och bel6ningar organisationer erbjod nar de var arbetssdkande.
Respondenterna anser att beloningar och formaner paverkar vilken organisation de attraheras

av. Det framkom att tva av respondenterna anser att beléningar och formaner paverkar till en
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viss del ett beslut att valja arbetsgivare, den tredje anser att det paverkar och den fjarde sager

att hen skulle vélja den arbetsgivaren som har flest formaner.

Enkatundersokningen visar att majoriteten av respondenterna fran bada foretagen anser att
beloningar och formaner paverkar attraktiviteten hos arbetsgivaren (Figur 7 och 8).
Respondenterna fick svara pa om det skulle reflektera kring vilka bel6ningar och férmaner
organisationer har att erbjuda om de skulle soka en ny tjanst idag. Cirka 76 procent av
respondenterna pa IT-foretag A och cirka 66 procent pa IT-féretag B svarade att de skulle
antingen helt eller till stor del reflektera dver detta, endast 13 procent pa IT-féretag B skulle
inte reflektera Gver det vid jobbsokanden. Det framkommer &ven att vid tva likadana
jobberbjudanden med liknande anstallningsvillkor skulle bel6ningar och formaner paverka

majoriteten av respondenterna, fran bada organisationerna, i deras val av arbetsgivare.

Instammer du foljande pastaende: "Beloningar och formaner paverkar
arbetsgivarens attraktivitet".

IT-foretag A

@ Instiammer helt

@ Instammer till stor del
Instammer till viss del

® Instammer inte alls

@ Vet gj/ingen asikt

Figur 7. IT-foretag A. Arbetsgivarens attraktivitet
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@ Instammer helt

IT-foretag B

@ Instammer till stor del

Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gjiingen asikt

Figur 8. IT-foretag B. Arbetsgivarens attraktivitet

Av teorin framkom det att det dr en forutsattning for organisationer att kunna attrahera rétt
medarbetare vilket paverkas av de stora skillnader som finns mellan organisationers
attraktionskraft (Lindelow, 2008). En viktig del av detta handlar om att attrahera, behalla och
motivera talangfulla kandidater och anstallda som &r av organisationens intresse. Vad som gar
att utlasa av resultatet och teorin ar att beléningar och féormaner spelar stor roll i valet av
arbetsgivare. Det framkommer &ven att det ar lite beroende pa arbetsmarknaden, om majlighet
finns att vélja 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 behalla toppkandidater och
for att maximera inverkan av en beldning och for att stirka arbetsgivarens attraktivitet behdver
beldéningarna vara i riktlinje med organisationens allméanna strategi. Strategierna behdver vara
skraddarsydda for att attrahera, behdlla och motivera talangfulla kandidater som ar av
organisationens intresse. Boxall och Purcell (2016) ndmner risken med att en organisation
erbjuder ett for attraktivt beloningssystem och det &r att personalomsattningen kan bli for l1ag

som leder till ineffektiva anstallda som inte vill lamna organisationen pa grund av trygghet.

En tolkning ar darmed att i formandet av strategin for beloningssystem behdver flera aspekter
tas i beaktande, anstélldas behov behover tillfredsstéllas men organisationen behdver &ven ta i
beaktande trygghetsfaktorn med att erbjuda ett for bra beldningssystem. En reflektion &r att
strategin behdver vara aktuell och uppdateras med jamna mellanrum pa grund av
personalomsattning, som konstaterats ett flertal ganger attraheras och tillfredsstalls individerna
av olika beloningar och formaner. Lindeléw (2008) och Wilden et al. (2010) skriver att det finns

manga faktorer som paverkar organisationens attraktivitet, till exempel varumérkets styrka och
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ledarnas trovardighet. For att kunna attrahera ratt kandidater och behalla personal behover en
helhetsanalys goras av alla faktorer som kan paverka, dar beloningar och formaner ar endast en
liten del av det hela.
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5. Diskussion och slutsatser
| féljande diskussionsavsnitt presenteras hur fragestallningarna besvarades. Den komparativa

delen av studien presenteras genom att likheter och skillnader mellan organisationerna
diskuteras och darefter analyseras empirin vidare under varje tema. Avslutningsvis presenteras

rekommendationer till arbetsgivare i utformningen av bel6ningssystem.

Nedanstaende fragestallningar besvarades genom studien:

1. Vilka bel6ningar och formaner finns pa de tva IT-foretagen?

2. Vilka likheter och skillnader gallande bel6ningar och formaner identifieras mellan de tva
IT-foretagen?

3. Hur paverkar beloningar och férmaner arbetsgivarens attraktivitet inom IT-branschen?

| resultatdelen framgar det vilka beldningar och formaner det finns pa bada IT-féretagen. Pa
bada foretagen har de bade monetara och icke-monetara beloningar och de erbjuder liknande
formaner som exempelvis friskvardsbidrag och forsakringar. Nedan diskuteras vilka likheter
och skillnader som identifieras mellan de bada IT-foretagen, vilket dven gar att utlasa i analysen
i resultatavsnittet. | studien framkom att bel6ningar och formaner paverkar arbetsgivarens
attraktivitet eftersom respondenterna antyder att arbetsgivarens erbjudanden paverkar vilken

organisation de attraheras till.

Likheter mellan bada IT-foretagen som gar att se i empirin &r att samtliga respondenter anser att
beldningar ar bra, alla skiljer pa beléningar och formaner och de flesta foredrar gruppbeloningar
istallet for individuella beléningar. En analys genom det Mikuli¢ et al. (2013) och Cacioppe
(1999) menar &r att det finns mer férdelar med gruppbeldningar jamfért med individuella
beldningar. Enligt dem minskar konkurrensen och grupperna stravar efter ssmma mal och darav
ar en rekommendation for bada IT-foretagen att anvanda sig framst av gruppbeloningar, men
det &r av vikt att stalla sig kritiskt till detta da individer motiveras av olika beloningar.
Majoriteten av respondenterna i enkatundersokningen anser att deras motivation paverkas av
olika ersattningar. Detta beteende starks av Maslows teori (Jacobsen & Thorsvik, 2014;
Kaufmann & Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013) och Herzbergs teori (Bohgard et al.,
2011) dar manniskan motiveras av olika behov. Flera respondenter pa bada foretagen ar osakra

pa vad som kravs for att fa en beléning och majoriteten reflekterar kring vilka formaner och
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beldningar arbetsgivare har att erbjuda. Samtliga respondenter anser att de vet vem de kan vénda

sig till ifall de vill ge feedback eller komma med input géallande beléningssystemet.

De skillnader som framkom fran studien var att respondenterna fran IT-foretag B verkar mer
positivt instillda och var éverlag mer néjda med sina bel6ningar och formaner och fa
forbattringsforslag framkom fran respondenternas sida under undersékningen jamfort med I1T-
foretag A. Studien visar dven att IT-foretag B erbjod sina anstéllda fler férmaner an I1T-féretag
A och respondenterna fran IT-féretag B var mer medvetna om vilka formaner som foretaget
erbjuder. Nar det kommer till vilken form av erséttning som respondenterna foredrar gar det att
se en skillnad mellan de olika foretagen. Pa IT-foretag A foredrog respondenterna materiell
ersattning medan respondenterna fran IT-foretag B foredrog ersattning i ekonomisk form.

5.1 Bel6ningar

Det gar att utlasa i empirin att majoriteten av respondenterna pa de bada foretagen anser att det
inte finns ndgot uttalat beloningssystem men att de har beloningar och férmaner. En tolkning
ar att det vore bra att benimna beloningar och formaner som bel6ningssystem i
personalhandboken for att forenkla begreppsanvandningen samt att ga igenom dessa med sina
anstallda. Sammanfattningsvis gar det att utlasa i empirin och med stéd av Coleman Selden
(2009), att prestationsbaserade beldningar foredras och rekommenderas for att uppmuntra
anstéllda. Eftersom majoriteten foredrar gruppbeldningar ar en tolkning att prestationen ska
matas pa en gruppniva och inte pa en individuell niva. I studien framkommer att bonus behover
kopplas mer till individuell niva, en reflektion &r att bonusen inte behdver matas efter
individuell prestation men for att gruppen ska fa bonus behdver individuella mal skapas. Detta
med stod av Smitt et al. (2002) som beskriver att syftet med bel6ningssystem ar att verka som
en drivkraft samt belona nar 6verenskomna mal har uppnatts. Att gora detta ar aven for att
minska risken att bonusen tas forgivet och for att 6ka chansen att individen blir mer motiverad
att prestera for sin egen och gruppens skull. Alternativt som ndmndes ovan, tillampa en

individuell och gruppbaserad bonus.

Eftersom det framkom i studien att respondenterna vill bli belonade pa olika satt, behdver ett
system skapas som tacker alla behov. Syftet med att tacka allas behov ar for att na storre
potential i de anstéallda, hoja deras prestation och fa dem att kéanna sig viktiga for organisationen,
denna tolkning med stdd av Abrahamsson och Andersen (2005) och Jeffrey och Shaffer (2007)
som menar att beléningar delas ut for att forstdrka ett visst beteende exempelvis hoja
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prestationer. Ett forslag ar att fraga under medarbetarsamtalet vad individen motiveras av och
vilka behov hen har, alternativt se till att tdcka alla behov genom att analysera Maslows
behovstrappa eller Herzbergs tvafaktormodell. Sammanfattningsvis ar bel6ningar viktiga och
paverkar trivseln och valmaende pa arbetsplatsen enligt respondenterna, med stod i detta samt
i Boxall och Purcells (2016) resonemang kring strategier, anses det viktigt att lagga tid och
resurser pa att skapa aktuella och genomtankta strategier géllande beléningssystem.
Beloningssystem paverkar organisationens konkurrenskraft (Smitt et al., 2002), vilket leder till
en tolkning att beléningssystemet behdver marknadsféras for att sokanden ska bli lockade av
organisationens erbjudanden. Marknadsféringen kan ske genom att fa de anstallda att bli
inforstadda i att de &r arbetsgivarens ansikte utat, sa kallade ambassadorer. Detta innebér att de
anstéllda behdver vara ndjda med beldningssystemet for att de ska marknadsfora arbetsgivaren
pa ett positivt satt. Andra satt att marknadsfora sitt beloningssystem ar att under
anstallningsintervjuer, pa massor eller genom att skriva pa hemsidan hur beléningssystemet &r

utformat och vad som erbjuds.

5.2 Formaner

Generellt anser respondenterna pa IT-foretag A att férmanerna ar bra och att de ger en effekt
och samtliga respondenter pa IT-foretag B anser att formanerna de har ar valdigt bra och de
betyder mycket. Respondenterna pa IT-foretag A saknar friskvardstimme och sommartid. En
tolkning ar att det vore I6nsamt for IT-foretag A att infora friskvardstimme eftersom alla
respondenter fran intervjuerna efterfragade detta och detta &r nagot som IT-foretag B redan har.
| enkatundersokningen framkom det att pa bada foretagen foredras ledighet som bel6ning, en
tanke ar darmed att denna sommartid har en valdigt stor betydelse for de anstdllda. Som
namndes ovan hade de anstéllda pa IT-foretag A sommartid forut, men med den nya ledningen
togs den férmanen bort utan storre involvering fran de anstallda, enligt respondenterna. En
tolkning &r att ifall en fordndring gors &r det viktigt att ledningen beskriver sin strategi och sitt
mal med forandringen. Detta resonemang starks av Smitt et al. (2002) som menar att
beloningssystem ar av strategisk betydelse och paverkar relationen mellan anstallda och
foretaget. Detta kan goras genom ett seminarium dar det finns méjlighet till diskussion mellan
ledning och de anstallda exempelvis for att diskutera forandringar. Det gar att utldsa i resultatet
att respondenterna pa IT-foretag B indikerar att de a&r mer néjda med sina formaner an de pa IT-
foretag A. De pa IT-foretag B hade svart att komma pa nagra forbattringsforslag medan IT-
foretag A hade fler forslag trots att farre svarade pa enkaten, en analys ar att respondenterna pa

IT-foretag B ar véldigt ndjda med sitt beléningssystem.
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5.3 Feedback och forbattringsférslag

Som ovan namndes hade respondenterna pa IT-foretag A fler forbattringsforslag &n
respondenterna pa IT-foretag B. Analysen i empirin indikerar att det behover finnas nagot for
alla, dérav &r en reflektion att ta de forbattringsférslag som har tagits upp i beaktande. Kritik
gentemot detta ar att det ar svart att tillfredsstélla varje individ eftersom varje individ styrs
utifran olika behov och énskemal, denna tolkning med stod fran 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 pa IT-foretag B
namner att bonus kan tas forgivet, en reflektion ar att a&ven om fler beloningar och formaner
infors kommer fler av dem tas forgivet och det kommer alltid att finnas meningsskiljaktigheter
om vilka bel6ningar och formaner som ska erbjudas. Respondenterna pa bada foretagen anser
att anstallda ges mojlighet att paverka och ge feedback gallande beléning och formaner, detta
kan gora att medarbetarna kanner sig mer delaktiga och nar fordndringar ska genomfoéras kan
de vara mer mottagliga for detta om de kéanner att de har fatt varit med och bidragit till beslutet.

5.4 Motivation

Studien visar att respondenterna motiveras av olika saker vilket utgor svarigheter for
organisationer att kunna identifiera och tillgodose alla individers dénskan och behov. Det &r
viktigt att komma ihdg att alla organisationer ar unika med olika anstallda, olika kulturer, olika
behov och olika mal. Genom att identifiera vad de anstéllda onskar fran organisationen och
anpassa det med organisationens mal kan foretaget na effektiva fordelar genom att erbjuda eller
ge en beloning som motiverar de anstallda. I tidigare avsnitt anvandes Maslows behovstrappa
for att analysera respondenternas behov av motivation. Det ar av vikt att ha i atanke att behoven
varierar beroende inom vilket omrade individen befinner sig i, behoven behdver inte vara
detsamma privat som i individens arbetsliv. Det &r dock inte mojligt for en individ att ga upp
ett steg i modellen forrdn de nedre behoven ar uppfyllda (Jacobsen & Thorsvik, 2014;
Kaufmann & Kaufmann, 2010; Moren & Lindvall, 2013).

Herzberg anser att trivsel och vantrivsel &r oberoende av varandra och kom fram till
motivations- och hygiensfaktorer (Bohgard et al., 2011). Om motivationsfaktorerna som
uppskattning, ansvar och utrymme for personlig utveckling skulle saknas pa arbetsplatsen anser
Herzberg att det inte skulle skapa vantrivsel. Det finns en kritisk framférhallning gentemot

denna teori eftersom stor andel av respondenterna bekréftar att uppskattning och berém ar
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viktigt for dem och att utan dessa skulle de inte genomféra ett likadant arbete, under tva
intervjuer framkom det att om berém och uppskattning inte skulle forekomma pa arbetsplatsen
skulle respondenterna borja soka sig till andra arbetsgivare.

5.5 Arbetsgivarens attraktivitet

Vad som gar att utlasa av resultatet och teorin ar att beléningar och férmaner spelar stor roll i
valet av arbetsgivare. Det framkommer &ven att det &r lite beroende pa arbetsmarknaden, om
respondenterna har mojlighet att valja mellan olika arbetsgivare. Med utgangspunkt av var
forforstaelse och kunskap som samlades in under denna studie anser vi att beldningar och
formaner ar en viktig del av en organisations kompetensforsérjning i den man att attrahera,
rekrytera, motivera, behalla och utveckla sin personal. Detta resonemang starks av Lindel6w
(2008) som menar att organisationens attraktionskraft paverkar maojligheter att locka attraktiva
kandidater. En tolkning &r att foretag som har ett attraktivt beloningssystem utgdr sig
konkurrenskraftig inom omrade dar foretaget ar verksam i och foretaget lockar de attraktivaste
kandidaterna pa arbetsmarknaden. Om foretagets anstallda ar nojda med de beloningar och
formaner som foretaget erbjuder kommer de att sprida ett positivt anseende av foretaget och
genom detta kommer foretaget att kunna knyta an till manga nya kompetenser. Dock kan det
krdvas mycket tid, resurser och engagemang av ledning for att komma fram till ett lyckat
beldningssystem. Men som Cacioppe (1999) menar ska ledningen vara villig att experimentera
géllande olika satt att utforma beldningssystemet for att resultera i det basta beléningssystemet.
Da en organisation har olika individer med olika syn pa beléningar och formaner anses det vara
av svarighet att skraddarsy ett system som kommer att passa samtliga anstillda pa
organisationen, men inte en omojlighet. Det gar att anse att det ar en kostsam process att
experimentera och implementera olika beloningar och formaner men med tanke pa att
beloningar kan utveckla kompetenser i foretaget och 6ka bade motivation och effektiviteten
vilket kan det leda till 6kad I6nsamhet for foretaget anses det vara vart att gora det.

5.6 Sammanfattning av forbattringsforslag

Nedan sammanfattas forbattringsforslagen som framkom genom en analys med hjélp av teorier

och empirin. Forbattringsforslagen motiveras i diskussionen ovan.
Forbattringsforslag som galler for bada IT-foretagen:

» En rekommendation &r att anvéanda sig framst utav gruppbel6ningar.

38



» Uppdatera personalhandboken och benamn tydligt beléningssystem och definiera vad
det innebar och konkretisera vad som kravs for att fa beléning. Ga igenom
beldningssystemet med personalen samt nyanstéllda.

» Infora bel6ning efter prestation.

> Skapa individuella mal for att gruppen ska fa en bonus.

> Skapa ett system som técker alla behov genom att fora en dialog under
medarbetarsamtalet om vad individen motiveras av och vilka behov individen har.

> Tanka pa att ledighet &r den mest dnskade beléningen och férmanen.
Forbattringsforslag for IT-foretag A:

> Tanka pa att ha en 6ppen dialog med personalen angaende férmaner, fora en diskussion
med personalen och forklara varfér sommartiden togs bort och att i framtiden tanka pa
att prata om detta med personalen innan och forbereda dem pa forandringar.

> Infora friskvardstimme.

» Marknadsfora sitt beloningssystem genom ambassaddrer och genom att presentera
beldningssystemet under arbetsintervjuer. Andra kanaler kan vara att marknadsfora sig
pa massor och skriva om beloningssystemet pa hemsidan.

Forbattringsforslag for IT-foretag B:

> Forandra sa att friskvardspengen kan anvandas till valfri sport eller utrustning
> Lonetillagg vid utebliven franvaro, forutsatter att franvaro ar ett problem i foretaget

> Tydliggora gruppmalen

5.7 Slutsatser

Syftet med denna studie var identifiera vilka beloningar och férmaner det finns pa de tva IT-
foretagen och se vilka av dem attraherar individer inom IT-branschen. Syftet uppnaddes genom
en metodtriangulering dar tva IT-foretag deltog och empiri samlades géllande beldningar och

formaner. For att besvara syftet besvarades fragestallningarna.

Denna studie bidrar genom att organisationer inom IT-branschen kan fa vagledning i
utformandet av beloningssystem genom att 6ka forstaelsen géallande motivation hos anstallda
samt hur prestationen paverkas av olika beloningar. Studien styrker teorier géllande bel6ning

och formaner och leder till riktlinjer i personalarbetet i stort, exempelvis hur organisationer kan
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attrahera, tillfredsstalla och behalla anstallda. Eftersom endast tva IT-foretag undersoktes kan
inte storre generaliseringar goras angaende vilka beléningar och formaner som tillfredsstaller
och attraherar individer inom IT-branschen. I empirin framkom tydliga monster och likheter
mellan foretagen och anstalldas 6nskemal och beteende kunde i stort satt forklaras med hjalp
av teorier. En slutsats &r att individer har olika behov och darmed motiveras av olika beléningar.
Det som framkom tydligt var att majoriteten foredrar gruppbeloningar for att de anstallda
arbetar som en grupp. Beloningssystem behover formas med detta i atanke for att sakerstalla
tillfredsstéllelse. Det gar att konstatera att beloningssystem paverkar anstéllda och s6kanden,
darav anses det viktigt for HR-personal att vara medvetna och palasta géllande dessa omraden.
Det anses viktigt att det framgar tydligt i personalhandboken vad som forvéntas av anstallda for
att de ska fa en beloning och vad som kravs av anstéllda for att arbetsgivaren ska ha mojlighet
och resurser att erbjuda olika formaner. Sammanfattningsvis ar slutsatsen att beloningar och
formaner paverkar de anstalldas motivation och arbetsgivarens attraktivitet. De anstélldas
motivation paverkar hur de anstéllda presterar i sitt arbete och arbetsgivarens attraktivitet
paverkar vilka kandidater som soker sig till arbetsgivaren och vilka som ar néjda i foretaget. En
forhoppning ar att denna slutsats motiverar arbetsgivare och personalvetare att arbeta aktivt

med dessa fragor.

For vidareforskning vore det intressant att undersoka detta i en storre skala och jamfora yrken
eller branscher, exempelvis saljare som ofta arbetar sjalvstandigt och ofta utdelas en
prestationsbaserad bonus, skulle deras motivation och prestation hojas av gruppbeléningar?
Tveksamt. Det vore d&ven intressant att undersoka ifall prestationen kopplas till
individanpassade mal som leder till en beléning om individen har 6nskat sig, ger mer
tillfredsstéllda anstallda och

attraherar fler sékanden.
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Intervjuguide

Vem &r vi: Vi ar tva studenter fran Hogskolan Dalarna, vi laser Personal- och
arbetslivsprogrammet. Vi ar i slutet av var utbildning och ska skriva ett examensarbete
som kommer att behandla bel6ningssystem och formaner.

Vart syfte: samla in information som vi kan anvanda i vart examensarbete

Vad gor organisationen?

Organisationsstruktur?

Konkurrensfordelar?

Teman som vi kommer att behandla:

Beloningssystemet - hur utformat? Fordelar/nackdelar?

Syftet med bel6ningssystemet?

Vad vill ni beléna?

Hur ofta bel6nas de anstéallda?

Hur sakerstélls att beloningen ger effekt?

Hur tas anstalldas asikter om belning i beaktande - om de tas?
Hur kan den anstéllde paverka beléningen?

Formaner? Vad, hur och varfor?

Arbetsgivarens attraktivitet — beloningar och formaner, hur paverkar de?



Bilaga 111 Intervjufragor

Intervjufragor
Tema: Arbete

1.

o~ 0N

10.
11.
12.
13.
14.

15.
16.
17.
18.
19.

Beratta lite kort om dig sjalv? (Alder, kon, tjanst, antal &r p& nuvarande arbetsplatsen, antal
ar inom 1T-branschen)

Vad innebér bra arbete for dig? VVad motiverar dig att gora ett bra arbete?

Vad skulle 6ka din motivation att gora ett bra arbete?

Vad hdammar dig att gora ett bra arbete?

Skiljer du pa beléning och formaner? Om ja, forklara garna hur?

Tema: Bel6ning
Vad tanker du pa nar vi sager ordet beléning?
Hur &r beléningssystemet utformat i din organisation? Hur ofta ges beléningar ut?
Vad anser du om det nuvarande beloningssystemet? Vad &ar bra och vad skulle behdva
forbattras med det nuvarande beléningssystemet?
Vilken typ av bel6ning motiveras du/dina anstallda av?
Hur paverkar beloning dig?
Hur skulle du vilja bli bel6nad?
Nér tycker du att du ska bli belénad?
Hur viktig ar beléning for dig? Ar den nodvindig?
Om du skulle fa bestamma, hur skulle bel6ningssystemet formas i din organisation?

Onskemal

Tema: Formaner
Vad tanker du pa nar vi sager formaner?
Vad betyder formaner for dig?
Vad har du/ni for formaner?
Vad anser du om dom? Vad dr bra och mindre bra?
Vad skulle du vilja ha for formaner?



Tema: Arbetsgivarens attraktivitet
20. Nar du var arbetssokande reflekterade du kring vilka beloningar och férmaner
organisationer erbjuder?
21. Paverkar bel6ningar och formaner vilken organisation du attraheras till?
22. Om du skulle fa tva jobberbjudanden med relativt samma anstallningsvillkor skulle

beléningar och formaner paverka ditt beslut?

Tema: Ovrigt
23. Har du som anstalld mojlighet att paverka och ge feedback gallande beléning och férmaner
i din organisation? Om Ja, hur?

24. Har du nagot att tillagga? Fragor?

Tack for ditt deltagande!



Bilaga IV Enkatfragor

Enkatfragor

Alder:

Kon:

Befattning:

Antal ar pa nuvarande arbetsplats:

Antal ar inom IT-branschen:

Fragorna bestar av fragor och pastaenden och ar uppdelade efter foljande teman arbete och
motivation, beléningar, formaner och arbetsgivarens attraktivitet. Folj angivna instruktioner
for att besvara fragorna. Det ar av vikt att du svarar korrekt och sanningsenligt pa fragorna séa

att studien kan leda till ett tillforlitligt resultat.

Arbete och motivation

1. Vad gor att du trivs pa din arbetsplats? Skriv nedan.

2. Vad gor att du inte trivs pa din arbetsplats? Skriv nedan.

3. Okar din motivation i arbetet av ekonomiska ersattningar (monetéra)? Bocka i ditt svar.
0 Instdmmer helt
0 Instammer till stor del
0 Instammer till viss del
0 Instammer inte alls
o Vet ej/ingen asikt
4. Okar din motivation i arbetet av materiella erséttningar (icke-monetara)? Bocka i ditt svar.
0 Instammer helt
0 Instammer till stor del

o Instammer till viss del



0 Instdmmer inte alls
0 Vet ej/ingen asikt
5. Hur kan din chef motivera dig? Skriv nedan.

Belbningar
6. Vet du vad som forvantas av dig som anstalld for att du ska fa en beloning? Bocka i ditt
svar.
0 Instammer helt
0 Instdmmer till stor del
0 Instdmmer till viss del
0 Instammer inte alls
o Vet ej/ingen asikt
7. Stravar du efter att nd de mal som organisationen satt upp for att kunna ta del av en
beldéning? Exempelvis vinstutdelning. Bocka i ditt svar.
0 Instdmmer helt
0 Instammer till stor del
0 Instammer till viss del
0 Instdmmer inte alls
o Vet ej/ingen asikt
8. Vilka monetéra beloningar har ni? Bocka i ett eller flera av alternativen.
0 Provision
0 Bonus
0 Vinstdelningar
0 Presentkort
0 Annat:

9. Vilka icke-monetéra beloningar har ni? Bocka i ett eller flera av alternativen.
0 Ledighet
0 Erk&nnande
0 Tavlingar
0 Resor

0 Bertm



0 Feedback

0 Annat:

10. Vilka belodningar foredrar du? Bocka i ett eller flera av alternativen.
0 Provision
Bonus
Vinstdelningar
Presentkort
Ledighet
Erkannande
Tavlingar
Resor
Berom
Feedback
Annat:

11. Skulle du utfora ett likadant arbete som du utfér idag utan beléningar? Bocka i ditt svar.
0 Instammer helt
0 Instammer till stor del
o Instdmmer till viss del
0 Instdmmer inte alls
0 Vet ej/ingen asikt
12. Anser du att beldningar som delas ut ar réttvisa? Bocka i ditt svar.
0 Instammer helt
0 Instammer till stor del
0 Instammer till viss del
0 Instdmmer inte alls
0 Vet gjlingen asikt

Om du valde instdimmer inte alls, utveckla gérna:

13. Paverkar bel6ningar din trivsel pa arbetsplatsen? Bocka i ditt svar.
0 Instdmmer helt
0 Instammer till stor del
0 Instammer till viss del

0 Instimmer inte alls



o Vet ej/ingen asikt
14. Instdimmer du i foljande pastdende:” Att belona anstéllda &r viktigt”. Bocka 1 ditt svar.
0 Instammer helt
0 Instammer till stor del
0 Instdammer till viss del
0 Instammer inte alls
0 Vet ej/ingen asikt

15. Féredrar du individuella- eller gruppbeldningar? Skriv nedan och motivera ditt val.

16. Instaimmer du i foljande pastaende: “Jag dr helt n6jd med de beldningar som delas ut”.
Bocka i ditt svar.
0 Instdmmer helt
0 Instdmmer till stor del
0 Instammer till viss del
0 Instammer inte alls
o Vet ej/ingen asikt

Om du valde instammer inte alls, varfor?

17. Vet du vilka férmaner ni har? Bocka i ditt svar.
0 Instdmmer helt
0 Instammer till stor del
0 Instammer till viss del
0 Instdmmer inte alls
0 Vet gjlingen asikt
18. Om du valde instammer helt eller instammer till stor del pa foregaende fraga, bocka i vilka
formaner ni har. Bocka in ett eller flera av alternativen.
0 Tjanstebil
0 Tjanstetelefon
o Tillgang till gym
0 Arbeta hemifran
o Friskvardbidrag
o Friskvardstimme

o Flextider



0 Halvdagar

0 Frukost

0 Frukt

o Dagvard for barn

e Annat:

19. Utnyttjar du de formaner som du pa fragan ovanfor bockade i? Bocka i ditt svar.
0 Instdmmer helt
0 Instdmmer till stor del
0 Instammer till viss del
0 Instammer inte alls
0 Vet ej/ingen asikt
Om du valde instammer inte alls, vad tror du att det beror pa att du inte utnyttjar

formaner som erbjuds?

20. Okar formaner din motivation att utfora ditt arbete? Ringa in ditt svar.
0 Instdmmer helt
0 Instammer till stor del
0 Instammer till viss del
0 Instdmmer inte alls
o Vet ej/ingen asikt
21. Paverkar formaner din trivsel pa arbetsplatsen? Bocka i ditt svar.
0 Instammer helt
0 Instammer till stor del
0 Instammer till viss del
0 Instdmmer inte alls

0 Vet ej/ingen asikt

Arbetsqivarens attraktivitet

22. Instimmer du i foljande pastdende:” Beloningar och forméner paverkar arbetsgivarens
attraktivitet”. Bocka i ditt svar.
0 Instammer helt

o Instammer till stor del



0 Instdammer till viss del
0 Instammer inte alls
0 Vet ej/ingen asikt
23. Om du skulle vara arbetssokande skulle du da reflektera kring vilka férmaner och
beldningar organisationerna har att erbjuda? Bocka i ditt svar.
0 Instammer helt
0 Instammer till stor del
0 Instdammer till viss del
0 Instdmmer inte alls
o Vet ej/ingen asikt
24. Om du skulle fa tva arbetserbjudanden med relativt samma anstéllningsvillkor skulle
beldningar och formaner paverka ditt val av arbetsgivare? Bocka i ditt svar.
0 Instdmmer helt
0 Instammer till stor del
0 Instammer till viss del
0 Instdmmer inte alls
o Vet ej/ingen asikt

Ovriga fragor

25. Instimmer du pa foljande pastdende: “Jag far en tillracklig ersdttning (16n, formaner och
beldningar) med tanke pa arbetet jag gor.”. Bocka i ditt svar.
0 Instammer helt
0 Instammer till stor del
o Instammer till viss del
0 Instammer inte alls
o Vet ej/ingen asikt

Om du valde instammer inte alls, utveckla garna:

26. Har du som anstélld mojlighet att paverka och ge feedback gallande beloning och formaner
i din organisation? Bocka i ditt svar.
0 Instdmmer helt
0 Instammer till stor del
0 Instammer till viss del

o Instammer inte alls



o Vet ej/ingen asikt

Om du valde instammer, hur?

27. Har du forbattringsforslag vilka bel6ningar och formaner som behover laggas till? Skriv

nedan.




Bilaga V Diagram enkatundersokning
Beldning

Vet du vad som forvantas av dig som anstalld for att du ska fa en beloning?

IT-foretag A

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt

IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet ej/ingen asikt




Stravar du efter att na de mal som organisationen satt upp for att kunna ta

del av en beldning? Exempelvis vinstutdelning.

IT-foretag A

IT-foretag B

el

Vilka monetara beloningar har ni?

IT-foretag A

Vinstdelningar

Provision

Bonus

Presentkort

Ovriga

3(17.6 %)

3(17.6 %)

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gjfingen asikt

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt

12 (70,6 %)



IT-foretag B

Provision 1(43%)

Bonus 19 (82,6 %)
Vinstdelningar -5 (21,7 %)
Presentkon 1(4.3%)
Cvriga 2(8.7 %)

0 2 4 6 & 10 12 14 16 18

Vilka icke-monetara beloningar har ni?

IT-foretag A

Ledighet

Erkannande B (35.3 %)
Tavlingar
Resor
Berom 13 (76.5 %)
Feedback 13 (76,5 %)

Ovriga

IT-foretag B

Ledighet 11 (47.8 %)

Erkannande 9391 %)
Tavlingar 2087 %)
Resor 21(91,3 %)
Beram 17 (73.9 %)
Feedback

Ovriga

14 (60,9 %)
3(13%)
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20



Vilka beléningar foredrar du?

IT-foretag A

Provision
Bonus
Vinstdelning
Presentkort
Ledighet
Erkannande
Tavlingar
Resor
Berdm
Feedback
Ovriga

IT-foretag B

Provision
Bonus
Winstdelning
Presentkort
Ledighet
Erkédnnande
Tavlingar
Resor
Berdm
Feedback

Ovriga [0 (0 %)

1(5.9 %)
6 (35.3 %)
9 (52.9 %)
1(5.9 %)
14 (82.4 %)
13 (76.5 %)
2(11.8 %)
12 (70,6 %)
12 (70,6 %)
10 (58,8 %)
1(5.9 %)
2 4 6 8 10 12 14
6 (26,1 %)
20 (87 %)
13 (56.5 %)
1(4.3 %)
20 (87 %)
8 (34.8 %)
1(4.3 %)
10 (43.5 %)
14 (60,9 %)
10 (43.5 %)
2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

Skulle du utfora ett likadant arbete som du utfor idag utan beléningar?

IT-foretag A

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
® Vet gjlingen asikt




IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt

Anser du att de beloningar som delas ut ar rattvisa?

IT-foretag A

IT-foretag B

yd

rd
~ 1,8%

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
@ Instdmmer inte alls
@ Vet gjlingen asikt

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt



Paverkar beloningar din trivsel pa arbetsplatsen?

IT-foretag A

IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
® Instammer inte alls
@ Vet gj/Ingen asikt

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt



Instammer du i foljande pastaende: "Att belona anstallda ar viktigt”.

IT-foretag A

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gf/Ingen asikt

IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt




Instammer du i foljande pastaende: “Jag ar helt nojd med de beloningar som
delas ut”.

IT-foretag A @ Instammer helt
® Instammer till stor del
O Instéammer till viss del
@ Instémmer inte alls
@ Vet gjfingen asikt
™
~, 11.8%
™
™.
™
IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt

Om du valde instammer inte alls pa foregaende fraga, vad beror det pa?

IT-foretag A

Sommartid som togs bort.

IT-foretag B

Mer bonus, mer ledigt samt att alla far lika beloning utan individuell anstrangning.




Motivation:

Okar din motivation i arbetet av materiella ersattningar (icke-monetéra)?

@ Instammer till stor del
@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gjfingen asikt

IT-foretag A

IT-foretag B

@ Instammer till stor del

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instédmmer inte alls
@ Vet gjfingen asikt




Okar din motivation i arbetet av ekonomiska ersattningar (monetéra)?

IT-foretag A
@ Instammer helt
@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
® Instammer inte alls
@ Vet gjfingen asikt
IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gjfingen asikt

Formaner:



Vet du vilka formaner ni har?

IT-foretag A

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gjingen asikt

IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gjfingen asikt




Om du valde instammer helt eller instammer till stor del pa foregaende fraga,
bocka i vilka formaner ni har.

IT-foretag A

Tjanstebil 12 (70,6 %)
Tjanstemobil 9 (52,9 %)
Tillgang till gym 12 (70,6 %)
Arbeta hemifran 16 (94,1 %)
Friskvardshidrag 17 (100 %)
Friskvardstimme 8 (471 %)
Flextider 15 (88,2 %)
Halvdagar 15 (88,2 %)
Frukost 6 (35,3 %)
Frukt 15 (88,2 %)
Dagvard fir barn 1 (5.9 %)
Ovriga |0 (0 %)

IT-foretag B

Tjanstebil 7 (30,4 %)
Tjanstemobil 19 (82,6 %)
| gym 14 (60,9 %)
Arbeta hemifran 6 (26,1 %)
Friskvardsbidrag 18 (78,3 %)
Friskvardstimme 5217 %)
Flextider 12 (52,2 %)
Halvdagar 14,3 %)
Frukost 9 (39,1 %)
Frukt 9 (39,1 %)
Dagvard for bamn |0 (0 %)
Ovriga |0 (0 %)



Utnyttjar du de formaner som du pa fragan ovanfor bockade i?

IT-foretag A

IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gjfingen asikt

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gjfingen asikt

Okar formaner din motivation att utfora ditt arbete?

IT-foretag A

@ Instéammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt



IT-foretag B

Paverkar formaner din trivsel pa arbetsplatsen?

IT-foretag A

IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
® Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt

® Instdmmer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
® Instdmmer inte alls
@ Vet gjfingen asikt

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt



Arbetsqivarens attraktivitet

Instammer du foljande pastaende: "Beloningar och formaner paverkar
arbetsgivarens attraktivitet”.
IT-foretag A

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
® Instammer inte alls
@ Vet ej/ingen asikt

@ Instammer helt

IT-foretag B

@ Instammer till stor del

O Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt




Om du skulle vara arbetssokande skulle du da reflektera kring vilka formaner
och beléningar organisationerna har att erbjuda?

IT-foretag A

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/Ingen asikt

IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet ej/ingen asikt

Om du skulle fa tva arbetserbjudanden med relativt samma
anstallningsvillkor skulle beléningar och formaner paverka ditt val av
arbetsgivare?

@ Instédmmer helt
@ Instammer till stor del

IT-foretag A

O Instammer till viss del
@ Instédmmer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt




IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt

Ovrigt:

Instammer du pa foljande pastaende: “Jag far en tillracklig ersattning (Ion,
formaner och beloningar) med tanke pa arbetet jag gor.”

IT-foretag A

@ Instammer helt
@ Instammer till stor del

O Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt

IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
O Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gjfingen asikt




Om du valde instammer inte alls pa foregaende fraga, utveckla garna:
IT-foretag B

Nya arbetsuppgifter och mer ansvar.

Har du som anstalld mojlighet att paverka och ge feedback gallande beloning
och férmaner i din organisation?

IT-foretag A

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt

IT-foretag B

@ Instammer helt

@ Instammer till stor del
@ Instammer till viss del
@ Instammer inte alls
@ Vet gj/ingen asikt




Har du forbattringsforslag vilka beléningar och formaner som behdéver laggas
till?

IT-foretag A

Forbattringsforslag som respondenterna foreslar ar: sommartid, ledighet, profilklader,
friskvardstimme och sex timmars arbetsdag.

IT-foretag B

Forbattringsforslag som respondenterna foreslar ar: individuella beloningar, tydligare
gruppmal och prestationsbaserad 16n.




