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Forord

Forst och framst vill vi rikta ett stort tack till Svensk Vattenbilningsteknik AB och
TECAB Ytskyddsprodukter AB som mgjliggjorde genomforandet av var studie

genom att stélla upp pa intervjuer.
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Sammanfattning

Titel: Beloningssystem och motivation - En flerfallsstudie pa foretag inom
byggbranschen
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Examinator: Elin Funck

Handledare: Natalia Semenova
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Bakgrund och problem: Ett styrmedel som flitigt nyttjas dr beloningssystem dér
ledningen med hjélp av ett fungerande beloningssystem kan fa dnskat beteende hos
arbetstagaren. Hur ett beloningssystem dr utformat skiljer sig mellan olika branscher
och byggbranschen ér en bransch kantad av intressekonflikter mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Rader det en overrensstimmelse mellan arbetsgivarens avsikt med ett
beloningssystem och arbetstagaren uppfattning om beléningssystemet? Det finns
flertalet olika beloningar som kan ge onskat beteende, men vad &r det egentligen som
motiverar arbetstagare inom byggbranschen.

Syfte: Syftet med studien ar att redogora for hur beloningssystem ér utformade 1
byggbranschen. Vidare ér syftet med studien att se om arbetsgivarens avsikter med
och arbetstagarens uppfattning av beloningssystemet dverensstimmer. Dessutom
dmnar studien behandla varfor, alternativt varfor inte arbetstagarna anser att
beloningssystemet motiverar.

Metod: Vi har genomfort en flerfallsstudie pa Svensk Vattenbilningsteknik AB och
TECAB Ytskyddsprodukter AB, verksamma inom byggbranschen. Empiriskt material
har insamlats genom semi-strukturerade intervjuer. Studien har haft en deduktiv
forskningsansats.

Slutsats: Vi kan konstatera att arbetsgivare bor fokusera pa vilket syfte de har med
beloningssystemet for att kunna utforma ett fungerande beloningssystem. Enligt
studien skall ett beloningssystem innehalla en kombination av finansiella och icke-
finansiella beloningar. Slutligen bor en finansiell bonus ingé i1 byggforetags
beloningssystem eftersom den 0kar arbetstagarnas motivation och tillfredsstillelse.
Nyckelord: Beloningssystem, motivation, byggbranschen, arbetsgivare och

arbetstagare.



Abstract

Title: Reward system and motivation — A multi-case study in the construction
industry

Authors: Philip Adamsson, Gabriel Andersson, Johannes Petersson
Examiner: Elin Funck

Supervisor: Natalia Semenova

Background and problem: A reward system is an instrument that is widely used,
where management with help of a functional reward system can get a desired
behavior from an employee. How a reward system is designed differs between
sectors. The construction industry is a sector bordered by conflicts of interest between
employers and employees. Is there a match between the employer's intention with
reward systems and employee’s perception of the reward system? There are multiple
rewards that can provide a desired behavior, but what is it that really motivate
employees in the construction industry.

Purpose: The purpose of this study is to describe how the reward system is designed
in the construction industry. Furthermore, the purpose of the study is to see if the
employer's intentions and the employee's perception of the reward system is
consistent. The study also intends to describe why, or why not employees feel that the
reward system motivates them.

Methods: We conducted a multi-case study of Svensk Vattenbilningsteknik AB and
TECAB Ytskyddsprodukter AB. Both companies are active in the construction
industry. Empirical material were obtained through semi-structured interviews. The
study had a deductive research approach.

Conclusion: We can conclude that employers should focus on the purpose of their
reward system to design a functional system. According to the study, a reward system
should contain a combination of financial and non-financial rewards. Finally, a
financial bonus should be a part of a construction company’s reward system, because
it increases employee motivation and satisfaction.

Keywords: Reward system, motivation, construction industry, employer and

employee.
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1. Inledning

Studien inleder med ett bakgrundsavsnitt som behandlar beloningssystemets
utformning samt vad foretag kan dstadkomma med beloningssystemet. Detta mynnar
sedan ut i problemdiskussion och problemformulering. Studiens forsta kapitel

avslutas med en presentation av studiens syfte samt disposition.

1.1 Bakgrund

Ekonomistyrning adr ett omrade som har tillimpats pé jamforligt sétt i dver 100 &r.
Flera av de metoder och modeller som anvinds har rétter fran industrialiseringen 1
viastvarlden pa 1800-talet. Intresset for ekonomistyrning har sedan dess okat, vilket
har varit ett resultat av att foretagen blivit storre (Abrahamsson, Jannesson och Skoog
2013). Ekonomistyrning anvinds enligt Andersson (2013) for att engagera och
motivera manniskor till att arbeta for att uppna foretagets mal. I ekonomistyrning
finns olika styrmedel, beloningssystem é&r ett betydelsefullt sddant (Nilsson och Olve
2013).

Beloningssystem ér ett styrmedel som 1 de flesta foretag fungerar vil, bade utifrdn
arbetsgivarens och arbetstagarens perspektiv (Nilsson och Olve 2013). Det finns flera
olika syften med beloningssystem. Det kan exempelvis hjidlpa foretag att attrahera
samt behélla personal (Abrahamsson, Jannesson och Skoog 2013). Ett vil utformat
beloningssystem kan dven hjilpa foretag att motivera sina arbetstagare att arbeta
hardare och kinna tillfredsstillelse (Anthony, Govindarajan, Hartmann, Kraus och

Nilsson 2014).

Ett beloningssystem kan delas in 1 tvd huvudsakliga kategorier, finansiella och icke-
finansiella beloningar, varav dessa kategorier kan ha differentierade utseenden (Hume
1995). Beloningar erbjuds pa grund av att arbetstagare har bidragit med arbetskraft till
foretaget (Clarke och Wilson 1961). Foretag verksamma 1 olika branscher erbjuder
olika typer av beloningar. Finansiella beloningar kan exempelvis innefatta 16n, bonus

for uppnatt vinstmal, ersittning vid uppnatt produktionsmal samt tilldelning av aktier



(Lusthaus 2002; Hume 1995). Aven om finansiella beldningar kan ha betydande
effekt ar det viktigt att ha vetskap om att dessa beloningar kan ha savil positiva som
negativa effekter pa arbetstagarnas motivation och prestation (Hume 1995).
Finansiella beloningar dr bara en del 1 ett beloningssystem. Studier visar att
arbetstagare vdrderar icke-finansiella beloningar 1 form av bittre arbetsforhallanden,

mojligheter att utvecklas, mer flexibla arbetstider samt dkat ansvar (Lusthaus 2002).

Svarigheten med att utforma ett beloningssystem ér att det skall motivera
arbetstagarna, samtidigt som det méste vara ekonomiskt gynnsamt {for foretaget. En
utmaning blir dirmed att finna en optimal blandning av beloningar som motiverar
arbetstagarna till att bli effektiva och produktiva (Lusthaus 2002). Enligt Lindblom
(1996) finns det flera faktorer som samverkar, exempelvis arbetsmotivation och
arbetsresultat. En grupp av arbetstagare som dr motiverade att arbeta kommer att
hjilpa foretaget att ni framgéng, vilket gynnar bade foretaget och arbetstagarna.
Foretaget fir genom motiverade arbetstagare en storre mojlighet att uppna sina mal
(Hume 1995). Arbetstagare har dock olika syn pa vad som motiverar vilket

problematiserar ett foretags utformning av beloningssystem (Nilsson och Olve 2013).

Det finns tre olika typer av teorier om motivation: psykologiska-, kognitiva- och
sociala motivationsteorin. Den psykologiska motivationsteorin forordar att ménniskan
har medfodda behov som medfor att individen blir motiverad att agera pé ett visst sétt
for att tillfredsstélla dessa behov. Den andra teorin, kognitiv motivationsteori, anser
att motivation dr en dynamisk reaktion pa inre- och yttre faktorer. Den sociala
motivationsteorin menar istéillet att en individ paverkas av externa faktorer i sin

omgivning (Hume 1995).

Den bransch som vi har for avsikt att studera gidllande motivation och
beloningssystem dr byggbranschen. Byggbranschen dr enligt Sveriges Byggindustrier
(2015) en viktig bransch for Sveriges tillvixt och utveckling. Ar 2014 engagerade
byggindustrin 6ver 300 000 personer och bygginvesteringar uppgick samma ér till

388 miljarder kronor, en summa som motsvarar ca 10 % av Sveriges BNP.



1.2 Problemdiskussion

Byggbranschen ér statistiskt sett en tuff bransch att arbeta 1 (Arbetsmiljoverket, 2015).
De yngre arbetstagarna uttrycker oro dver att deras arbetsplatser numera kidnnetecknas
av hog arbetsbelastning, hoga prestationsmal och stress (Melin Lundgren 2015).
Byggbranschen drabbades den 30:e mars 2016 av varsel om strejk. Det var Byggnads
som iscensatte ovanstaende hiandelse for att forbéttra ordningen pa byggarbetsplatser,
oka jamstilldheten, 6ka l6nenivén samt 6ka antalet larlingar (Byggnads 2016). Den
11:e april 2016 forvandlades hotet om strejk till verklighet (Nandorf 2016). Strejken

ar en foljd av den intressekonflikt som finns mellan arbetsgivaren och arbetstagaren.

Shields (2007) framhaller att en viktig aspekt vid utformning och tilldimpning av
beloningssystem dr att det skall tillfredsstélla savél arbetsgivaren som arbetstagaren.
Anthony et al. (2014) menar att beloningssystem ér ett fordelaktigt verktyg for att fa
arbetstagarna att trivas och bli motiverade. Aven Abrahamsson, Jannesson och Skoog
(2013) ar inne pa att ett av de viktigare syftena vid utformning av beloningssystem &r
mojligheten att motivera arbetstagarna. Lindblom (1996) framhaller att trygghet,
inflytande, uppskattning, réttvis 16n och andra anstéllningsférmaner kan vara viktiga
aspekter for arbetstagaren. Foljande citat summerar vad som ér viktigt vid utformning
av beloningssystem: "Nyckeln till framging dr att skapa ritt beloningssystem dar
malen individuellt och kollektivt utarbetats for varje foretags unika situation och dér
malen och medlen pa ett tydligt sétt forstds och uppskattas av de som berors” (Smitt,

Wiberg, Olwig, Riegnell och Sjostrand 2002, s. 10-11).

Enligt Shields (2007) gér det att se beloningssystem utifran tva perspektiv,
arbetsgivarens och arbetstagarens perspektiv. Vidare diskuteras svarigheter som
foreligger vid utformning av beléningssystem, 1 samband med att systemet skall
tillfredsstilla bada parter. Genom att motivera arbetstagarna okar foretagets mojlighet
att uppna sina mél, samtidigt som arbetstagarna kinner att de &r tillfredsstillda med
situationen (Hume 1995). Arbetsgivaren kan 6ka arbetstagarnas kénsla av ansvar och
inflytande genom att variera arbetstagarnas arbetsuppgifter och uppmuntra till
sjalvstiandighet. Ett arbete som upplevs vara sjélvstindigt och varierande forhgjer
arbetstagarnas sjdlvfortroende och motivation (Foss, Pedersen, Fosgaard och Stea

2015).



Abrahamsson, Jannesson och Skoog (2013) menar att motiverade arbetstagare kan
leda till battre arbetsprestationer. Graves (2015) resonerar om huruvida ett
beloningssystem kan resultera 1 béttre arbetsprestationer eller ej. Baserat pa artikelns
forfattare Graves (2015) genomgéng av tidigare forskning, presenteras ett resultat som
tyder pa att beloningssystem har en positiv inverkan pa arbetsprestationen. En anstélld
som ber0rs av beloningssystemet visar en 0kning av arbetsprestationen pd 22 procent,
1 jamforelse med en anstilld med liknande arbetsuppgifter som inte far ta del av
beloningssystemet. Dock skall det belysas att implementering av beloningssystem inte
alltid forbattrar arbetsprestationerna. En forhojd finansiell beloning kan istéllet bidra
till att arbetstagaren ser beloningen och arbetsuppgiften som en borda (Graves 2015).
Kvalgj, Nieken och Schéttner (2015) dr inne pa samma spar och menar att finansiella
beloningar kan ge upphov till negativa konsekvenser pa arbetstagarnas
arbetsprestationer. Exempelvis anger Kvalgj, Nieken och Schéttner (2015) att en
prestationsbaserad 16n kan paverka motivationen negativt, vilket i sin tur kan leda till

att arbetstagarnas tilltro till sin egen forméga forsvagas.

Den tidigare forskningen som vi har tagit del av inriktas antingen pé arbetsgivarens
eller arbetstagarens perspektiv. Lardner (2015) beskriver exempelvis att arbetsgivaren
kan engagera, locka ny personal och behdlla kompetent personal genom att utvéirdera
och granska det nuvarande beloningssystemet. Williamson (2008) diskuterar vikten
av att lata arbetstagarna vara med i processen vid beslutande om beloningssystemets
utformning, for att pa sa vis 6ka motivationen hos arbetstagarna. Foss et al. (2015)
fokuserar pé arbetstagarens perspektiv genom att analysera arbetstagarens motivation
utifran interaktionen mellan beloningssystem, arbetsklimat och arbetsuppgifter. En
grdzon inom forskningsdmnet beloningssystem och motivation &r att se pa
kongruensen mellan arbetsgivarens och arbetstagarens perspektiv. Vad har
arbetsgivaren for avsikt med beloningssystemet och hur uppfattar arbetstagarna det
beloningssystem som géller for foretaget? Det finns tidigare forskning som beror
vikten av kommunikation och samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i
samband med beloningssystem, utan att belysa hur det ser ut i1 praktiken pa
arbetsplatser. Med stod av ovanstaende gar det att utldsa att det finns ett
forskningsgap géllande forskning som behandlar bade arbetsgivarens och
arbetstagarens perspektiv. Studien &mnar redogdra for hur dessa perspektiv ser ut pa

tva foretag som ar verksamma inom byggbranschen.



1.3 Problemformulering
Nedanstdende forskningsfragor har formulerats med stod av problemdiskussionens

innehall.

» Hur 6verensstimmer arbetsgivarens avsikter med och arbetstagarens

uppfattning av beloningssystemet?

» Hur dr beloningssystem utformade pa tva foretag i byggbranschen?

» Varfor/varfor inte motiverar beloningssystemet arbetstagarna?

1.4 Syfte

Syftet med studien &r att redogora for hur beloningssystem &r utformade 1
byggbranschen. Vidare ér syftet med studien att se hur arbetsgivarens avsikter med
och arbetstagarens uppfattning av beloningssystemet dverensstimmer. Dessutom
dmnar studien behandla varfor, alternativt varfor inte arbetstagarna anser att

beloningssystemet motiverar.

Studien forenar arbetsgivarens och arbetstagarens tankar om beldningssystem och
motivation. Studiens bidrag blir sdledes att ta fram en rekommendationsmall f6r vad

foretag inom byggbranschen bor tinka pa vid utformning av beléningssystem.



1.5 Disposition

2. Metod
Metodkapitlet behandlar de metodval som ligger till grund for studien. Dessutom
redogdrs tillvigagingssittet och forskningens kvalitet diskuteras. Innehéllet 1 detta

kapitel ska ge lasaren en mojlighet att aterskapa studien med liknande resultat.

3. Teori
I detta kapitel kommer den teoretiska referensram som ligger till grund for studien att
presenteras. Teorikapitlet dr indelat 1 tvd huvudavsnitt, beloningssystem och

motivation. Detta kapitel avslutas med en sammanfattande teorimodell.

4. Empiri
Foljande kapitel inleder med en beskrivning av studiens fallforetag. Empirin som
presenteras 1 detta kapitel baseras pd intervjuer som genomforts med arbetsgivare och

arbetstagare pa tva foretag inom byggbranschen.

5. Analys

I detta kapitel kommer studiens empiriska resultat att analyseras med stod av den
teoretiska referensram som presenteras i studiens tredje kapitel. I analyskapitlet
diskuteras hur teori kan tillimpas 1 praktiken samt vilka likheter och skillnader det

finns mellan fallforetagen.

6. Slutsats
Kapitlet inleder med en beskrivning av studiens syfte samt forskningsfragor. Vidare
besvaras dessa fragor samt syfte. Avslutningsvis foreslas forslag till framtida

forskning.



2. Metod

1 foljande kapitel kommer studiens metodval att beskrivas. Denna del av studien
kommer berora forskningsdesign, fallforetag, insamling av data, litteratursékning
samt analysmetod. Metodkapitlet kommer dven att innefatta en diskussion om studiens

kvalitet samt vilka etiska overviganden som tagits i beaktande.

2.1 Forskningsdesign

For att fa en helhetsbild 6ver hur beloningssystemet uppfattas pa fallforetagen ansig
vi att det krdvdes djupgdende analyser. Bryman och Bell (2013) anser att
fallstudiedesign bestar av en omfattande och detaljrik analys av ett specifikt fall.
Dessutom menar Yin (2007) att fallstudiedesign anvédnds for att bevara helheten vid
analys av hindelser. Med stdd av Bryman och Bell (2013) samt Yin (2007) ansag vi
att en fallstudiedesign vore lamplig att tillaimpa f6r att besvara studiens
forskningsfragor och for att uppfylla studiens syfte. Ytterligare en aspekt att ta hansyn
till ar att ansatsen 1 de forskningsfrdgor denna studie baseras pa ar ’hur
overensstimmer” och “varfor motiverar”. Yin (2007) menar att vid forskningsfrdgor
med ansatser av sddant slag bor forskaren anvinda sig av en fallstudiedesign, vilket ar
ytterligare ett argument for tilldmpning av fallstudie. Enligt Yin (2007) finns det tva
varianter av fallstudiedesign, enfallsstudie samt flerfallsstudie. Eftersom studien

omfattar analys av tvé foretag genomfordes en flerfallsstudie.

En analys av tva fallforetag bidrar till en bredare uppfattning om hur det ser ut inom
byggbranschen. Dessutom kan en analys av tvé fallféretag komma att underlétta
stéllningstaganden om det empiriska resultatet har stdd i teorin eller €j (Yin 2007).
Ovanstaende ger oss séledes analytiska fordelar vilket &r ytterligare ett motiv for att

studera flera fall istéllet for ett enskilt fall.

2.1.1 Vetenskapligt forhallningsséitt
Studiens utgangspunkt har varit att 1ata befintlig teori vara végledande for insamling
av empiriskt material. Ett deduktivt forhallningssétt kring teori och empiri har ddrmed

anvénts. Det deduktiva forhallningssattet later befintlig teori styra inriktningen pa



studien (Bryman och Bell 2013). Déarmed har den teoretiska referensramen varit
utgangspunkten vid skapandet av intervjufragor. For att undvika att deltagarna 1
studien skulle paverkas av forfattarna vid intervjuerna har en 1 forviag bestdmd
struktur anvénts vid insamlingen av data. | denna struktur gavs dven deltagarna
mojlighet att paverka hur intervjun utvecklades och fokus var att forsoka overléata
diskussionen till deltagarna. Léngre fram 1 metodkapitlet kommer tillvigagangssatt
for analys av empiriskt resultat att presenteras. Valet att ha ett deduktivt
forhallningssétt har inneburit att analysens struktur har formats genom att lata den

teoretiska referensramen styra vad som analyserats.

2.2 Fallforetag

Vid val av fallforetag har vi utgatt fran flertalet kriterier. Det mest essentiella kriteriet
ndr fallféretag valdes var att ett befintligt beloningssystem var tvunget att existera. Att
analysera tvé foretag utan utformade beloningssystem hade omojliggjort
genomforandet av denna studie. Ett annat kriterium var att foretagen skulle vara
verksamma inom byggbranschen. Vi hade vetskap om att denna bransch var intensiv
och kinnetecknas av hart arbete, vilket gjorde det intressant att analysera

beloningssystemets roll for att motivera arbetstagare.

Flerfallsstudien genomfordes pa Svensk Vattenbilningsteknik AB och TECAB
Ytskyddsprodukter AB. Svensk Vattenbilningsteknik AB kommer fortséttningsvis 1
studien att bendmnas SVB och TECAB Ytskyddsprodukter AB kommer bendmnas
TECAB. Som nidmnt ovan aterfinns bada fallforetagen inom den svenska
byggbranschen och erbjuder betongrenoveringstjdnster. Fallforetagen klassas enligt
ARL (1995:1554) som sma bolag, eftersom bada fallféretagen har mindre én 50
anstillda, mindre &n 80 miljoner kronor 1 omséttning och mindre &n 40 miljoner
kronor i balansomslutning. De olikheter som finns mellan fallféretagen ér att de utfor
sina arbeten pa tvé olika geografiska platser i Sverige. SVB utfor majoriteten av alla
sina arbeten pd vistkusten, till skillnad frin TECAB som utfor sina arbeten pa
Ostkusten. TECAB har dubbelt s4 minga anstidllda som SVB och omsitter ca 30

procent mer. Daremot har SVB en hogre vinstmarginal &n TECAB.



2.3 Insamling av data

For att samla in data till vér flerfallsstudie genomforde vi intervjuer med berorda
personer pa SVB och TECAB. De intervjuer som utforts har varit av semi-
strukturerad karaktédr. Enligt Bryman och Bell (2013) innebér semi-strukturerade
intervjuer att forskaren har en lista med tinkta omradden som intervjun ska berdra,
men att respondenten ges en mojlighet att svara pa frdgorna pa sitt eget sétt. Vi valde
denna intervjuform dels for att fa struktur 1 vra intervjuer och dels for att ge

respondenten frihet att uttrycka sin subjektiva bild.

2.3.1 Urval

Vid val av respondenter har vi tillampat ett icke-sannolikhetsurval. Studiens syfte
medforde att vi behdvde rikta vart urval sé att vi fick ett jdmnt antal respondenter med
avseende pa de tva perspektiven. En tillimpning av ovanstaende urvalsmetod kan
dock leda till begransningar géllande studiens generaliserbarhet (Merriam 1994). Att
studien fér en begrinsad generaliserbarhet innebér dven att appliceringen av studiens

resultat pd andra situationer kan begréinsas.

De personer vi valde att intervjua pa respektive fallforetag var tvé arbetsgivare, som
var delaktiga vid utformning av beloningssystemet samt tva arbetstagare som
paverkades av beloningssystemet. Anledningen till detta respondentval var att vi
behovde ta del av synen pa beloningssystemet fran de olika perspektiven for att kunna
besvara vér fragestillning. Beslutet att genomfora intervjuer med bade arbetsgivare
och arbetstagare grundas 1 ambitionen att {4 olika infallsvinklar pd omrédet. Samtliga
respondenter i studien har varit anstdllda i mer &n fyra ar pa respektive foretag.
Samtliga aterfinns d&ven inom aldersintervallet 24-65 ar och dr av manligt kon. Nedan

skildras en sammanstéllning av intervjuerna och de respondenter som har deltagit:



Svensk Vattenbilningsteknik AB TECAB Ytskyddsprodukter AB
Arbetsgivare 1 Arbetsgivare 2 Arbetsgivare 3 Arbetsgivare 4
Fiktivt namn Harry Simon Frans Ragnar
Titel Delagare Delagare VD/Kvalitetsansvarig Ekonomiansvarig
Koén Man Man Man Man
Datum 2016-05-06 2016-05-12 2016-05-11 2016-05-12
Tid 00:21:41 00:11:51 00:07:59 00:26.31
Arbetstagare 1 Arbetstagare 2 Arbetstagare 3 Arbetstagare 4
Fiktivt namn Tore Nils Lukas Soren
Titel Operator Operator Arbetsledare/Operator Arbetsledare/Operator
Kon Man Man Man Man
Datum 2016-05-06 2016-05-13 2016-05-18 2016-05-20
Tid 00:14:47 00:09:30 00:06:56 00:09:28

Figur 1. Oversikt respondenter och utférda intervjuer.

I Figur 1 gér det att utldsa vilka fiktiva namn som respondenterna har tilldelats, vilken
titel de besitter, kon, datum for intervjun samt tidsatgangen for respektive intervju.
Tidsatgangen for intervjuerna varierade kraftigt, detta beror mestadels pa att
respondenternas tillgdnglighet var begransad. Det skall tilldggas att vi infor varje
intervju gick igenom de etiska riktlinjer studien efterfoljer med respondenten, vilket
inte inkluderas 1 ovanstdende tidsangivelse. Tiden &r siledes berdknad fran den

tidpunkt forsta fragan stélldes.

2.3.2 Planering och genomforande av intervjuer

Flerfallsstudiens intervjufrdgor har delvis formulerats utifrdn den teoretiska
referensramen. De forsta frdgorna i formuléret dr allmént stillda for att f4 en
uppfattning om respondenten och foretaget de verkar i. Dérefter har fragorna en direkt
anknytning till teorin. Detta angreppssétt kan liknas vid ett deduktivt synsitt, enligt
Bryman och Bell (2013).
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Sammanlagt genomfordes atta intervjuer med personer verksamma pa SVB och
TECAB. Intervjuerna genomfordes 1 form av telefonintervjuer. Enligt Bryman och
Bell (2013) dr en fordel med intervjuer av sadant slag att kostnaden &r 1ag, och det var
en av flera anledningar till att vi valde denna intervjuform. En annan anledning var att
fallforetagen var mitt uppe i en intensiv arbetsperiod vilket begrinsade mojligheten att
genomfora fysiska intervjuer. Varje telefonintervju borjade med att respondenten fick
ta del av syftet med intervjun samt de etiska riktlinjer studien har for avsikt att f6lja.
Efter denna inledning fortsatte telefonintervjuerna enligt den intervjuguide som
konstruerats. Bryman och Bell (2013) menar att en intervjuguide kan liknas vid en
uppstéllning 6vergripande omréden som intervjun ska berora. Vi valde att skapa tva
olika intervjuguider, en for arbetsgivarna och en for arbetstagarna. Detta gjordes
eftersom avsikten med intervjuerna skiljde sig at beroende pa om det var

arbetsgivaren eller arbetstagaren som blev intervjuad.

Innan intervjustart stillde vi en forfrdgan till respondenterna om vi fick tillatelse att
spela in intervjuerna. Samtliga respondenter gav oss tillatelse att spela in intervjuerna,
nagot som Yin (2007) anser ger en mer verklig och fullstandig skildring av intervjun.
Efter intervjuerna erbjods en mojlighet for respondenterna att validera vér beskrivning
av deras verklighet. Yin (2007) menar att ett sétt for att stirka en flerfallsstudies

validitet kan vara att lata respondenterna granska ett utkast av flerfallsstudien.

2.4 Litteratursokning

I detta avsnitt kommer det redogdras for hur s6kningen efter litteratur gétt till. Den
insamlade litteraturen dr avgriansad till den problemformulering studien har som
utgangspunkt. Litteraturen som har tagits fram och bearbetats innefattar omrdden som
exempelvis beloningssystem, motivation och fallstudier. Bocker som behandlar
relevanta omraden har utgjort en viktig del 1 var uppbyggnad av den teoretiska
referensramen. Vi bedomde det dven lampligt att titta pa vetenskapliga artiklar for att

fa en mer nyanserad och bredare inblick i vilken forskning som gjorts pa omradet.

Vid vér sokning av relevant litteratur framkom det tidigt att flera bocker var

engelsksprakiga inom bade beloningssystem och motivation. Ytterligare en insikt vi
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fick var att bockernas utgivningsér varierade mellan ar 1988-2014. Detta sag vi som
positivt da vi kunde jamfora och analysera bockernas innehéll och teoriernas
utveckling over tid. Den frimsta svarigheten var att hitta aktuella svensksprékiga
bocker som berdrde beloningssystem, darav har vi anvént en bok av Svensson och
Wilhelmsson (1988). Bocker ér en central referenspunkt 1 studien, vi har medvetet
gjort detta val for att tryckta kéllor vanligen genomgar granskning innan de trycks.
Granskningen gor att det troligen finns dkthet 1 den litteratur som trycks, men for att
sdkerhetsstélla dktheten har vi varit noggranna med att hitta flera kéllor som
behandlar samma omrade. Detta fenomen bendmner Eriksson och Hultman (2014)
som triangulering, man jamfor flera olika kéllor for att f4 en uppfattning om hur giltig

och dkta informationen ér.

De vetenskapliga artiklar som har anvints i studien dr inhdmtade frdn databaserna
Business Source Premier och Google Scholar. Vi har vid véra sokningar 1 Business
Source Premier avgrinsat oss till artiklar som dr granskade, alltsa peer reviewed.
Valet av dessa databaser grundas 1 att det dr palitliga databaser med ett stort antal
artiklar. Dessutom &r Business Source Premier ekonomiinriktad, vilket gor databasen
an mer passande for var studie. Vi har anvént foljande sokord i olika kombinationer i
samband med sokningar efter vetenskapliga artiklar: Incentives, reward, motivation,
incentive programs, employee och reward systems. Sammanfattningsvis genomforde
vi fyra olika sokningar 1 Business Source Premier och Google Scholar, vilket

resulterade 1 vetenskapliga artiklar som vi ansag anvindbara.

Sammanfattningsvis hittade vi ett brett sortiment av bocker som tillsammans med
vetenskapliga artiklar ligger till grund for studiens teoretiska referensram. Vi anser att
vi har en bred och tillforlitlig grund av kéllor som inkluderar savél teoretiska som
praktiska stdndpunkter. I samband med ovanstdende litteraturgenomgéng kunde vi

identifiera den teoretiska grazon som tidigare presenterats.
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2.5 Analysmetod

Efter att data samlats in behovdes ett tillvigagéngssétt for analysen klargoras.
Insamlad data sammanstélldes och sorterades upp i ett dokument. I detta dokument
delades data upp pa ett antal kategorier. De kategorier vi valde att dela upp data pa var
foretag, arbetsgivare och arbetstagare. Att ordna information och kategorisera data
anser Miles och Huberman (1994, refererad 1 Yin 2007) vara en anvéandbar teknik vid

analytiska strategival.

Vid analys av insamlad data har strategin varit att 1ata den teoretiska referensramen
styra vad som analyseras 1 studien. Studiens strategi kan liknas vid en generell
analytisk strategi som enligt Yin (2007) gar ut pa att den teoretiska referensramen
ligger till grund for fallstudien. Nedan presenteras hur analysprocessen kommer att

genomforas:

Arbetsgivarens Arbetstagarens
perspektiv Litteratur perspektiv

\ /

Syfte med bel6ningssystem

—> Utformning av beloningssystem <«
—> Motivation <«
Analys

Slutsats

Figur 2. Analysmetod, egenkomponerad.
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I Figur 2 beskrivs hur studiens teoretiska referensram provas mot det empiriska
resultatet. Den teoretiska referensramen bendmns 1 Figur 2 som litteratur och utgor
utgangspunkten i flerfallsstudien. Den bestar av bocker och vetenskapliga artiklar.
Det empiriska resultatet visar arbetsgivarens och arbetstagarens perspektiv. Utifran
studiens syfte och forskningsfragor har den teoretiska referensramen delats upp i tre
omraden: Syfte med beldningssystem, utformning av beloningssystem samt
motivation. Ett foretags syfte med beloningssystem har en inverkan pé vilken
utformning systemet sedan far, vilket 1 sin tur paverkar i vilken grad det motiverar
arbetstagarna. Vid analys har den teoretiska referensramen for samtliga tre omraden
provats mot det empiriska resultatet. Arbetsgivarens och arbetstagarens perspektiv har
analyserats pa samtliga omraden. For varje omrade provas den teoretiska

referensramen med empiriskt resultat, vilket sedan mynnar ut i en analys och slutsats.

2.6 Kvalitetsmatt

Vid bedomning av kvaliteten pa en flerfallsstudie finns det enligt Yin (2007) fyra
kriterier som sédkerstéller detta: begreppsvaliditet, intern validitet, extern validitet samt

reliabilitet.

Begreppsvaliditet betyder enligt Yin (2007) att de begrepp som studeras i fallstudien
ar tillrackligt objektiva och operationella. Detta kriterium har uppfyllts da vi har
anvéant flera kéllor vid bade litteratursokning och insamling av data. Vi har dven valt
att intervjua tva arbetsgivare och tva arbetstagare i respektive foretag for att oka

studiens objektivitet.

Kvalitetskriteriet intern validitet belyser kausala samband 1 studien, alltsd hur delar
hénger ihop (Yin 2007). Vid genomforandet av denna flerfallsstudie har studiens
forskningsfragor och syfte varit en mittpunkt. Vi har under studiens gang forsokt
sakerstélla att vi inte tappat fokus fran de centrala delarna. Studien har delats upp 1 tre
omraden, dir val av omrade grundas i studiens syfte och forskningsfrigor. Detta har
medfort att syftet och forskningsfrdgorna finns med genom hela studien, vilket vi

anser bidrar till intern validitet.
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Extern validitet handlar om i vilken omfattning det gar att generalisera en
flerfallsstudies resultat till andra situationer (Yin 2007). I studien har tvé liknande
foretag som dr verksamma 1 samma bransch analyserats. Vi tror att studien kommer
att vara anvindbar dven for andra foretag, men 1 begrdnsad utstrackning. Eftersom vi
endast analyserat tvd foretag inom en stor bransch dr det svart att dra slutsatsen att vér
studies resultat dr brukbart for samtliga foretag inom branschen. Detta eftersom

foretag dr uppbyggda pé olika sétt och har olika foretagskulturer.

Det sista kriteriet, reliabilitet, berdr hur vél en forskare genom att f6lja studiens

tillvigagangssitt kan komma fram till liknande resultat och slutsatser (Yin 2007). Vi
har for att sdkerstélla en god reliabilitet 1 var flerfallsstudie under hela studiens ging
berittat, redovisat och analyserat vart arbete for varandra. Vi har sdledes tagit rollen

som granskare for att stindigt forbattra studiens reliabilitet.

2.7 Etiska overviganden

For att sdkerhetsstélla att respondenterna i studien behandlades rittvist och att
deltagandet inte upplevdes som negativt genomfordes studien 1 enlighet med féljande
etiska overviganden: Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitets- och
anonymitetskravet, nyttjandekravet och falska forespeglingar. Studien tar hdnsyn till
informationskravet da respondenterna har tagit del av vésentlig information om
studiens innehall. Detta for att skapa gynnsamma forutsittningar for att de skall forstd
syftet med studien. Informationskravet innebér att forskaren 1 forvig skall informera

respondenterna om studiens syfte och innehéll (Bryman och Bell 2013).

Samtliga respondenter har genomfort intervjuerna av egen fri vilja och med vetskap
att de kan avbryta sin medverkan med omedelbar verkan utan att tillkdnnage
anledning. Bryman och Bell (2013) uppger att samtyckeskravet innebér att
respondenterna 1 studien dr dir av egen vilja och att de har vetskap om att de har

mojlighet att avbryta sitt deltagande i studien pa egen begéran.
De personuppgifter som respondenterna har uppgett hélls dolda 1 studien och de

deltagare som Onskat att vara anonyma har fétt vara det. Samtliga namn som figurerar

1 rapporten dr slumpmassigt valda utifrdn namnsdagar 1 oktober ménad. Detta krav
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beskriver Bryman och Bell (2013) som konfidentialitets- och anonymitetskravet,
vilket innebdr att alla uppgifter som finns 1 studien skall behandlas med
konfidentialitet. Personuppgifter och andra kinsliga uppgifter ska behandlas pa ett
tillforlitligt sitt for att forhindra att obehoriga kan fa tillgéng till uppgifterna.

De svar som respondenterna har framfort i intervjuerna har enbart anvénts till denna
studie vilket Bryman och Bell (2013) beskriver som nyttjandekravet. Detta
understryker att de uppgifter som samlats in endast far anvédndas i forskningssyfte. Vi
har genom hela studien varit konsekventa 1 tillvigagangsséttet av intervjuerna och har
haft en rak kommunikation med respondenterna for att minska risken att delge
felaktig information. Denna princip bendmner Bryman och Bell (2013) som falska
forespeglingar, vilket innebér att forskaren ej skall ge respondenterna i studien

vilseledande eller falsk information.

16



3. Teoretisk referensram

Teorikapitlet kommer att presentera den teoretiska referensram som ligger till grund
for studien. Detta kapitel kommer att redogora for beloningssystemets syfte och
utformning, samt teorier som behandlar motivation. Teorikapitlet kommer att avslutas

med en sammanfattande teoretisk modell.

3.1 Beloningssystem

Beloningssystem anvinds som ett styrmedel inom ekonomistyrning for att hjédlpa
foretag att uppna sina mél. Styrning handlar om att fa foretagens organisatoriska
enheter och medarbetare att gemensamt arbeta mot de uppsatta mél foretaget har.
Enligt Ax, Johansson och Kullvén (2015) finns det tre slag av styrmedel inom
ekonomistyrning: Formella styrmedel, organisationsstruktur och mindre formaliserad

styrning. Beloningssystem aterfinns 1 organisationsstrukturen.

3.1.1 Syfte med beloningssystem

Beloningssystem ér ett styrmedel som anvénds 1 alla foretag oavsett om det ér ett
medvetet val eller ej (Svensson och Wilhelmsson 1988). Det finns flera olika syften
med beloningssystem, vilket gor det svart for ett foretag att faststélla att ett
beldningssystem anvinds for ett speciellt syfte eller andamaél (Nilsson och Olve

2013).

Ett beloningssystem &r ofta konstruerat utifran den kultur och de traditioner som finns
1 ett foretag (Svensson och Wilhelmsson 1988). Ett beloningssystem dér beloningar ar
rimliga 1 dess proportioner med hédnsyn till arbetstagarnas prestationer kan leda till
forbattrad foretagskultur. Beloningssystem kan séledes hora ihop med kultur och
traditioner (Smitt et al. 2002). Beloningssystem blir ddrmed en betydelsefull faktor for
att framkalla en slags vi-kénsla i1 foretag, vilket bdde Smitt et al. (2002) och Svensson

och Wilhelmsson (1988) papekar.

Beloningssystem kan dven utformas med syftet att behalla arbetstagare. Att behélla

arbetstagare och hélla dem engagerade kan vara en viktig uppgift for manga foretag
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(Nilsson och Olve 2013). Om kompetent personal bara stannar en kort period inom
foretaget kan det bli kostsamt att kontinuerligt anstilla och trédna upp ny personal.
Foretag bor déarfor sékerstélla att de uppmarksammar arbetstagarna och erbjuder
tillrackligt attraktiva beloningar for att pa sa sétt behalla dem 1 foretaget (Anthony et
al. 2014; Shields 2007). Otillrackliga beloningar och en avsaknad av feedback pa
arbete kan skapa missndje, vilket kan leda till att arbetstagaren vill [dimna sin
arbetsplats. Beloningssystemet bor da designas for att forhindra detta (Nilsson och
Olve 2013). Aven om det ir viktigt att erbjuda beldningar for att behalla anstillda
menar Anthony et al. (2014) att ett storre fokus hos foretagen ldggs pa att belona for

att attrahera arbetstagare 1 ett forsta skede.

Att attrahera ny personal &r ytterligare ett syfte med beloningssystem. Foretag tavlar
for att kunna attrahera och rekrytera rétt personal (Anthony et al. 2014; Shields 2007,
Svensson och Wilhelmsson 1988). En vanligt férekommande metod vid forsok att
attrahera kompetent personal dr att erbjuda mer pengar dn konkurrenterna. I ett val
mellan tva arbetsgivare kommer arbetstagaren troligen att vélja det alternativ som ger
bést betalt (Anthony et al. 2014). Nilsson och Olve (2013) menar daremot att det
handlar om att vissa typer av beloningar attraherar vissa typer av individer, vilket

innebdr att beloningssystemet kan forma foretaget.

Utdver ovanstaende syften kan avsikten med beloningssystem vara att motivera
arbetstagare (Foss et al. 2015). Vidare menar Smitt et al. (2002) att foretag, genom att
erbjuda beloningar vill frambringa motivation hos arbetstagare. Detta for att
arbetstagare skall utfora sina uppgifter pa ett béttre sétt, for att pa s vis bidra till ett
starkare foretag. Hagrar en beloning kommer en arbetstagare enligt Nilsson och Olve
(2013) samt Merchant och Van der Stede (2007) att arbeta hardare for att klara av sina
uppgifter.

3.1.2 Utformning av beloningssystem
Ett vl utformat beloningssystem kan leda till att flera av ovanstaende syften uppnas.
Det ar viktigt for foretag att utforma ett beloningssystem dér handlingar som okar

foretagens majlighet att uppnd sina méal belonas (Svensson och Wilhelmsson 1988).
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Frégan &r vilka beloningar som bor inga i1 beloningssystemet och hur dessa beloningar

fungerar 1 praktiken.

Ett beloningssystem kan delas in 1 tvd huvudsakliga kategorier, finansiella och icke-
finansiella beloningar, varav dessa kategorier kan ha differentierade utseenden (Hume
1995). Vid utformning av beléningssystem &r det viktigt att ta reda pé vilka sorters
beloningar som passar for foretaget. Ett foretag behdver ha en blandning av bade
finansiella och icke-finansiella beléningar (Lusthaus 2002). Aven Svensson och
Wilhelmsson (1988) skiljer mellan dessa kategorier och menar att en arbetstagare

behover bdde finansiella och icke-finansiella beloningar for att bli motiverad.

Finansiella beloningar

Det finns flera olika typer av finansiella beloningar: Fast 16n, rorlig 16n, ackordslon
och finansiella bonusar (Hume 1995). Fast 16n utgdr det viarde som den anstéllde
skapar genom sitt arbete for foretaget. Denna del kan sedan vara en plattform for
rorliga beloningar som exempelvis kan vara prestationsbaserade. Den fasta 16nen
bestér av inre och yttre faktorer. De inre faktorerna fungerar som en sorts
jobbvirdering, dér 16nen bestdms utifrdn en vérdering av arbetet. Marknadsloner som
rader inom yrket dr en yttre faktorer som paverkar lonesittningen (Armstrong 2002).
En arbetstagare som presterar bor ha mer 1 16n &n en arbetstagare som inte presterar.
Lon ér séledes en ersdttning for arbete och skall ocksa vara ett styrmedel for att

langsiktigt 6ka motivationen hos arbetstagarna (Carlsson 2010).

Carlsson (2010) beskriver I6neséttningen som en tvastegsprocess dér det forsta steget
ar arbetsvérdering. Arbetsvérdering dr detsamma som de krav som stills pa
arbetstagaren gillande arbetsuppgifter och befattning. I detta steg ar det inte
arbetstagarens prestation som bedoms utan krav i form av utbildningsniva,
yrkeserfarenhet och formaga. Det ér sdledes arbetsvarderingen som verkar som
underlag for den fasta I6nen. Steg tva vid beslutande om 16neséttning ar den
prestationsbaserade l6nen, vilken dr rorlig och individuell och adderas till den fasta
l6nen. Smitt et al. (2002) framhaller att ett foretag har en ambition att vilja begrdansa

den fasta I6nen for att istédllet 1ata foretagets vinst paverka storleken pd den totala
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l6nen. Ur arbetstagarens perspektiv kan det istéllet vara av intresse att ha en storre

andel fast 16n for att kinna trygghet.

Svensson och Wilhelmsson (1988) menar att en klassisk finansiell drivkraft dr 16n
efter prestation. Lon efter prestation, dven kallat ackordslon, grundar sig i antagandet
att det gér att faststdlla en relation mellan anstringning och beléning. Det forutsétter
att lockelsen av beloning 1 form av monetdra medel kommer att motivera individer att
bete sig pa ett visst sitt. Battre arbetsinsatser kommer siledes att innebdra mer betalt.
Ackordslon tillimpas med fordel 1 foretag som har nagon form av output som

mojliggor kvantifiering av utfort arbete (Hume 1995).

Ett annat styrmedel som foretag kan anvédnda sig av for att sammanlidnka foretagets
resultat och arbetstagarnas 16n dr finansiella bonusar. Malbonussystem ir ett exempel
pa bonussystem som bygger pa att bonus betalas ut om de resultatbaserade malen
uppfylls. Bonusen kan berdra bade individ- och gruppniva och den varieras beroende

pa den bransch foretaget verkar inom (Smitt et al. 2002; Armstrong 2002).

Icke-finansiella beloningar

Icke-finansiella beloningar ger foretag mdjligheten att i sina arbetstagare motiverade
till en ldgre kostnad jamfort med finansiella beloningar. Beloningar som flexibla
arbetstider, positiv feedback fran chefen och mer ansvar ar exempel pd icke-
finansiella beloningar (Abrahamsson, Jannesson och Skoog 2013). Icke-finansiella
beloningar anses vara minst lika viktiga som finansiella. Om arbetsmiljon,
arbetskamraterna och arbetsuppgifterna ir tillfredsstéllande kan det med stor
sannolikhet leda till 6kad motivation hos arbetstagarna (Anthony et al. 2014). Ett
exempel pa hur arbetsgivaren kan 6ka arbetstagarens motivation dr att ge
arbetstagaren ansvar. Detta genomfors 1 praktiken genom att 1ita arbetstagaren utféra
arbetsuppgifter sjdlvstandigt samt genom att variera deras arbetsuppgifter. Dessutom
kan ovanstaende medfora att arbetstagarnas sjalvfortroende okar, vilket bidrar till

sjalvstandighet och kompetens (Foss et al. 2015).

Sociala beloningar, vilket vi anser kan liknas vid icke-finansiella beloningar kan delas

in 1 tvé kategorier, beloningar av immateriellt slag samt beloningar av materiellt slag.
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Sociala beloningar av immateriellt slag kan exempelvis vara 6kat inflytande 6ver sin
arbetssituation, feedback, visad tilltro och uppmuntran. Den andra kategorin innefattar
materiella sociala beloningar sdsom personalfester, kombinerade arbets- och
nojesresor for arbetsgrupper samt subventionerad lunch. Skillnaderna mellan dessa ar
att beloningar av materiellt slag &r mer direkt forknippade med en kostnad (Svensson
och Wilhelmsson 1988). Nilsson och Olve (2013) lyfter fram resor, utrustning,

befordran och ansvar som icke-finansiella beloningar.

Individ och gruppbaserade beloningar

”Ett beloningssystem maste balansera de olika drivkrafterna s att de gemensamma
malen nés, en ensidig inriktning pa individuella prestationer kan leda till konflikter
och att man missar samordningsvinster. A andra sidan kan en koncentration pa
kollektivet innebéra att de enskilda medarbetarnas kompetens inte tas tillvara pa ett
optimalt sitt. Ett beloningssystem maste ha bade individuella och kollektiva inslag”
(Svensson och Wilhelmsson 1988, s. 36). I flera kollektivavtal inom
tillverkningsindustrin finns det stdndpunkter som anger att 16neséttning skall vara
individuellt anpassad. I andra branscher ar det dock vanligt att foretagen dr bundna av
kollektivavtalen, vilket begrdnsar mojligheten till individuell 16neséttning (Carlsson

2010).

Det har blivit allt vanligare att beloningssystem grundas eller formas efter gruppers
arbetsinsatser. Beloningar av dessa slag erbjuds for att 6ka samhorigheten,
samarbetsformagan och forbéttra den gemensamma problemldsningen i en grupp.
Gruppbaserade beloningar kan dock leda till att den enskilde arbetstagarens grad av
inverkan begrinsas. En annan nackdel med gruppbaserade beloningar &r risken for
“free riders”. Med “free riders” menas att arbetstagare kan ta del av kollektiva
beloningar trots att de inte genomfort nagot arbete (Abrahamsson, Jannesson och

Skoog 2013).

Kortsiktiga och lingsiktiga beloningar
Nilsson och Olve (2013) anser att tillimpning av finansiella bonusar ar en kortsiktig
16sning, eftersom bonusen baseras pa en bestdmd periods resultat. Vid

beloningsperiodens slut kommer bonus att delas ut om individen eller foretaget har
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uppnatt sitt mal. Bonusen kan ge en temporér kénsla av uppfyllelse, vilket kan leda
till att en bonus ses som en kortsiktig beloning. Nilsson och Olve (2013) menar
dessutom att icke-finansiella beloningar som exempelvis resor och ny arbetsutrustning

kan ses som kortsiktiga beloningar.

Loneforhdjning baserad pa prestation signalerar att arbetstagaren har utfort ett bra
arbete och att arbetsgivaren forvéntar sig liknande prestationer dven i framtiden.
Loneforhojning kan dirfor anses vara ett 1angsiktigt styrmedel (Nilsson och Olve
2013). Ytterligare en beloning som kan anvédndas vid ldngsiktigt tinkande &r
karridrsutveckling (Nilsson och Olve 2013). Enligt Merchant och Van der Stede
(2007) kan langsiktiga beloningar erbjudas med syftet att motivera arbetstagarna for

att skapa langsiktigt varde for foretaget.

3.2 Motivation

Ett beloningssystem kan motivera arbetstagare att utfora ett battre arbete. Att anvdnda
ett beloningssystem &r dock inte helt problemfritt. Eftersom arbetstagare har olika
preferenser och blir motiverade av olika saker blir det svart for ett foretag att forutse
beloningssystemets resultat (Nilsson och Olve 2013). Darmed kommer olika
motivationsteorier att presenteras for att 6ka forstaelsen for hur individer kan

motiveras och hur individers beteende paverkas av beloningar.

Det finns enligt Hume (1995) tre olika typer av teorier angdende motivation:
psykologiska, kognitiva och sociala motivationsteorin. Den psykologiska teorin
forordar att ménniskan har medfodda behov som medfor att individen blir motiverad
att agera pa ett visst sdtt for att tillfredsstélla dessa behov. Den andra teorin som
Hume (1995) presenterar dr den kognitiva motivationsteorin. Inom denna teori anses
motivation vara en dynamisk reaktion pa inre och yttre faktorer. Basen for den tredje
teorin, sociala motivationsteorin, dr hur individen paverkas av externa faktorer i sin
omgivning. Teorin menar att ménniskans agerande &r en effekt av stimulansen frin

den yttre miljon (Hume 1995).
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3.2.1 Psykologisk motivationsteori

Hume (1995) presenterar Maslows behovstrappa som den mest vilkédnda
motivationsmodellen inom den psykologiska motivationsteorin. Modellens syfte &r
visualisera en hierarkisk trappa med individens medfédda behov. Det ar viktigt att
poidngtera att Maslows behovstrappa har for avsikt att se till midnniskans behov, inte
ménniskans vilja. Individens méanskliga behov kan rangordnas, dar priméra behov
innefattar fysiologiska behov och sékerhet medan de sekunddra behoven innefattar
manniskans existens och sjalvforverkligande (Hume 1995; Porter, Bigley och Steers
2003). I Figur 3, visualiseras Maslows behovstrappa med efterfoljande forklarande

text om de olika trappstegen:

forverkligande

Uppskattning

Gemenskap

Trygghet

Fysiologiska behov

Figur 3. Maslows behovstrappa, modifierad (Hume 1995)

I figur 3 visas att det forsta steget 1 Maslows behovstrappa bestar av fysiologiska
behov i1 form av torst, hunger, sdmn och sex. Listan kan gdras odndlig beroende pa
vad individen anser vara viktigt for att Overleva. Forst nér de fysiologiska behoven ér
uppfyllda kan individen bli motiverad av trygghet. Trygghetssteget bestar av sidkerhet,
stabilitet och frihet fran hot. Upprinnelsen till dessa kénslor dr individens paverkan av
sin omgivning. Det tredje trappsteget bestar av behov som é&r relaterade till
gemenskap, exempelvis acceptans, vanskap och kérlek. For att fa individer att bli
motiverade av dessa kénslor kan foretag anvédnda sig av ledarskap som sétter

individen i centrum (Hume 1995; Porter, Bigley och Steers 2003). Trappsteget som

23



berdr uppskattning innefattar behov av sjdlvkénsla och respekt for andra ménniskor.
Dessa behov kan exempelvis uppkomma pa arbetsplatsen i form av att individen
onskar uppskattning for en vil genomford arbetsuppgift. Overst i trappan aterfinns
sjalvforverkligande, vilket skildras 1 Figur 3. Forutsett att de fyra tidigare trappstegen
ar tillgodosedda kan behovet av sjalvforverkligande framtrada. Sjilvforverkligande
beskrivs som det behov som mgjliggor att individens fulla och unika potential kan

uppnas (Hume 1995; Porter, Bigley och Steers 2003).

Inom den psykologiska teorin har Herzberg (2008) framstillt sin syn pd motivation
och arbetstillfredsstéllelse. Resultatet av ett arbete bestdms av tva olika faktorer,
ndmligen hygienfaktorer och motivatorer. Med hygienfaktorer menas faktorer som
exempelvis 16n, status, grad av 6vervakning, relationer till kollegor samt arbetsmiljo.
Hygienfaktorerna skapar inte arbetstillfredsstdllelse men kan skapa missnéje om de ér
otillrdckliga. Hygienfaktorerna inverkar p en ménniskas yttre motivation. De
faktorerna 1 arbetet som inverkar pd ménniskans inre motivation kallas motivatorer.
Till denna kategori kan faktorer sdsom ansvar och utvecklingsmdjligheter placeras.
Dessa faktorer anses ha en positiv inverkan pa en manniskas motivation och

arbetstillfredsstillelse (Herzberg 2008).

3.2.2 Kognitiv motivationsteori

Basen 1 Victor H. Vrooms kognitiva motivationsteori bygger pa att individer kommer
att bete sig pa ett specifikt sitt om det finns en férvintan att ett sidant beteende
kommer att leda till ett 6nskat resultat (Hume 1995; Porter, Bigley och Steers 2003).
En forvintan definieras som en tillfdllig tro om sannolikheten for att en viss handling
kommer att foljas av ett visst resultat. Den andra aspekten som Vroom inkluderar 1 sin
teori dr begreppet valens. Med valens menas 1 huvudsak en kidnsloinstéllning till en
viss hindelse. Viktigt att ha 1 atanke &r att valensen kan vara antingen positiv eller
negativ. Den tredje aspekten inom denna teori &r 1 vilken utstrackning ett sddant
beteende dr nddvindigt for att uppna ytterligare mal (Hume 1995). Enligt denna teori
utfor en individ endast specifika uppgifter om den tagit del av ett effektivt utformat

beloningssystem som dkar motivationen att utfora uppgiften (Hume 1995).

24



3.2.3 Social motivationsteori

Den sociala teorin forklarar motivation genom att hdnvisa till externa faktorer. Teorin
menar att orsakerna till beteendet ar utanfor individens ram och att alla ménskliga
beteenden bestdms av yttre faktorer i miljon. Ett ramverk som utvecklats av John B.
Watson bygger pd antagandet att beteende betraktas som en serie reaktioner pa
specifika stimulanser och att férhallandet mellan en stimulans och svaret pa denna

antingen kan stirkas genom beloning eller forsvagas av bestraftning (Hume 1995).

Inom social motivationsteori finns en utvecklad teori som bygger pa antagandet om
att ett beteende som belonas har en storre sannolikhet att upprepas dn om ett beteende
skapas genom bestraffning. Ddrmed anses beloningar ha en positiv effekt nar det
handlar om att fraimja ett visst beteende medan bestraffningar anses ha en negativ

paverkan (Hume 1995).

3.2.4 Inre och yttre motivation

Likt ovan presenteras finns en ansenlig mangd motivationsteorier som berdr hur
manniskans beteende kan péverkas av interna och externa faktorer. For att forklara
vad som motiverar mianniskan genomfors vanligtvis en uppdelning mellan inre och
yttre motivation (Ryan och Deci 2000, refererad i Nilsson och Olve, 2013; Vallerand
2012).

Wong-on-wing, Guo och Lui (2010) samt Vallerand (2012) menar att inre motivation
kan infinna sig da en ménniska kénner sig tillfredsstilld efter utférandet av en uppgift
eller av uppgiften i sig sjédlv. Saledes behdvs ingen ytterligare beléning utdver
arbetsuppgiften for att inre motivation skall infinna sig. Yttre motivation kan daremot
uppnas om en manniska utfor en uppgift far att nd ett separat mal. Vidare anser
Vallerand (2012) att for att ta reda pa vad som péverkar en médnniskas motivation
krévs att hinsyn tas till bade inre och yttre faktorer. Tidigare ansag teoretiker att en
kombination av inre och yttre motivationsfaktorer utgjorde den hégsta mojliga
motivationen for en individ. Senare studier har dock visat att tillforsel av yttre
motivationsfaktorer som exempelvis monetdra medel kan leda till forminskning av

den inre motivationen (Vallerand 2012; Deci och Koestner 1999).
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3.3 Sammanfattande teorimodell

Vi har for att kunna besvara véra forskningsfragor samt uppfylla syftet med studien
skapat en sammanfattande teorimodell utifrin studiens teoretiska referensram. Denna
teorimodell kommer att testas mot det empiriska resultatet, utifran de tre omraden

som Figur 4 visar:

Syfte med beldningssystem

Skapa vi-kénsla Behilla Attrahera nya Motivera
pé foretaget arbetstagare arbetstagare arbetstagare

Utformning av beloningssystem

Finansiella beloningar Icke-finansiella beloningar

Individ och gruppbaserade beldningar

Kortsiktiga och langsiktiga beloningar

|

Motivation
Psykologisk Kognitiv Social
motivationsteori motivationsteori motivationsteori

Inre och yttre motivation

Figur 4. Sammanfattande teorimodell, egenkomponerad.

Det forsta omradet som berdrs 1 Figur 4 ar syfte med beloningssystem. For att kunna
besvara om arbetsgivarens avsikt med och arbetstagarens uppfattning av
beloningssystemet dverensstimmer behdver vi ta del av teori om omradet. Utifrdn den
litteratur studien bygger pé har vi identifierat att fyra syften dterkommer frekvent. Vi
viljer darfor att prova foljande fyra syften mot det empiriska resultatet: Skapa vi-
kinsla i1 foretaget, behélla arbetstagare, attrahera nya arbetstagare samt motivera

arbetstagare.
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Vilket syfte arbetsgivaren har med beloningssystemet kan paverka dess utformning.
Vi behover darmed skapa en forstéelse for hur ett beloningssystem kan byggas upp
och vilka beloningar som kan inga. I den teoretiska referensramen presenteras teorier
om finansiella och icke-finansiella beloningar. Inom dessa typer av beloningar atskiljs
grupp- och individbaserade beloningar samt dven kortsiktiga och langsiktiga

beloningar.

Utformningen av ett beloningssystem har en inverkan pa arbetstagarnas motivation.
For att underlitta forstaelsen for hur en individ motiveras har olika motivationsteorier
berorts. Psykologisk, kognitiv och social motivationsteori dr de Gvergripande
beteendeteorierna om motivation. Utifran teorin framgér det dven att en individs
motivation paverkas av inre och yttre faktorer, vilket medfor inre eller yttre

motivation for méanniskan.
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4. Empiri

Detta kapitel inleds med en foretagsbeskrivning av studiens fallforetag. Ddrefter
presenteras det empiriska resultatet for SVB och TECAB. Vi viljer att sdrskilja pa
arbetsgivare och arbetstagare for att fa en tydlig bild 6ver det empiriska resultatet for

varje perspektiv.

4.1 Foretagsbeskrivning

Svensk Vattenbilningsteknik AB

Svensk Vattenbilningsteknik AB startades ar 1987 av tva broder. Ar 1988 gick dven
en tredje broder in 1 foretaget och dgarstrukturen har sedan dess varit densamma.
Foretaget utgéar sedan 1994 frdn Vetlanda. Svensk Vattenbilningsteknik AB har
nischat sig inom betongrenoveringsbranschen och sysslar framforallt med
vattenbilning. Vattenbilning ar en teknik som tar bort skadade konstruktioner genom
att spruta vatten med hogt tryck. Forut jobbade foretaget frimst med broar och
parkeringshus, men idag har foretaget investerat 1 en mer avancerad maskinpark.
Maskiner av mer avancerat slag medfor att de kan ta sig an mer krdvande jobb.
Foretagets huvudsakliga arbetsplatser idag dr Goteborgs hamn, Kérnkraftverket 1
Ringhals, Stenungssunds hamn och Preem 1 Lysekil. Svensk Vattenbilningsteknik AB
har tio anstéllda men kan vid behov hyra in extern personal. Foretagets omsatte ar
2015 ca 23 miljoner svenska kronor och redovisar positiva siffor. Svensk
Vattenbilningsteknik AB har ett befintligt beloningssystem (Intervju Simon 2016-05-
12).

TECAB Ytskyddsprodukter AB

TECAB Ytskyddsprodukter AB startades av Frans r 1983. Foretaget har sitt sdte 1
Uppsala men utfor huvudsakligen sina arbetsuppdrag 1 Stockholm. Frans dr én idag
dgare 1 foretaget men driver foretaget med hjilp av tva kompanjoner. TECAB
Ytskyddsprodukter AB ér specialister inom betongrenovering och erbjuder dven
tjanster som kolfiberforstirkning, vattentdtning, fogning, golv och tunnelarbeten.
Foretaget utfor uppdrag bade pé bostadsritter och stérre byggnationer. Antalet

anstillda har de senaste fem &ren varierat mellan 17-20 stycken och foretaget kan vid
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behov hyra in extern personal. Foretaget omsatte ar 2015 ca 36 miljoner svenska
kronor och redovisar positiva siffor. TECAB Ytskyddsprodukter AB har ett befintligt
beloningssystem (Intervju Ragnar 2016-05-12).

4.2 Svensk Vattenbilningsteknik AB

4.2.1 Respondenter

Arbetsgivare

Harry &dr 50 &r gammal och ér en av tre deldgare i SVB. Hans arbetsuppgifter bestar
till stor del av att delta i produktionen men han sitter 4&ven med 1 ledningen pa
foretaget. Harry ér frn borjan utbildad till svetsare men har dven arbetat ett antal ar
som portmontdr. Harry borjade arbeta 1 byggbranschen da hans tva broder startade
upp SVB och han borjade da hjélpa till med vissa projekt. Han har l&ng
yrkeserfarenhet inom byggbranschen och har varit verksam sedan 1988 (Intervju

Harry 2016-05-06).

Simon &dr 59 ar gammal och en av deldgarna 1 SVB. Hans arbetsuppgifter 1 foretaget ar
varierande d& han sjdlv deltar i1 produktionen samt arbetar med administrativa
uppgifter. Dessutom sitter Simon med 1 foretagets ledning. Simon &r utbildad
elektriker och arbetade inom el-branschen 1 6-7 ar innan han dvergick till
byggbranschen och borjade arbeta med vattenbilning tillsammans med sina broder.
Sammanlagt har Simon varit verksam inom byggbranschen i1 6ver 30 ar (Intervju

Simon 2016-05-12).

Arbetstagare

Tore dr 24 ar gammal och arbetstagare pa SVB. Han gick fordonsprogrammet pa
gymnasiet men saknar eftergymnasial utbildning. Tores arbetsuppgifter pa SVB éar att
hjdlpa foretaget 1 den dagliga produktionen. Anledningen till varfér Tore borjade
arbeta inom byggbranschen var att yrket erbjuder ett varierande arbete. Vattenbilning
ar en ovanlig teknik vilket begriansar antalet arbetare. Han har jobbat inom

byggbranschen och foretaget SVB sedan fem ar tillbaka (Intervju Tore 2016-05-06).
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Nils dr 27 ar och arbetstagare pa foretaget SVB. Nils gick fordonsprogrammet pa
gymnasiet men har ingen ytterligare utbildning. Nils arbetar 1 den dagliga
produktionen dér vanligt forekommande arbetsuppgifter ar uppstdllning och
montering av maskiner for att sedan vattenbila. Det finns ingen specifik anledning till
varfor Nils valde att arbeta inom byggbranschen. Han har arbetat inom

byggbranschen sedan &r 2009 (Intervju Nils 2016-05-13).

4.2.2 Syfte med beloningssystem

Arbetsgivare

Harry uppger att huvudsyftet med SVB:s beloningssystem ér att de vill behalla sin
personal och f& dem att trivas pd SVB. De vill att arbetstagarna skall kdnna sig
delaktiga 1 SVB:s framgangar. Harry berittar dven att han och hans broder har lyckats
driva foretaget med bra siffror och har genom intervjuer med deras kunder fétt positiv
respons angaende SVB:s tjdnster. Harry pétalar ocksa att det géller att 4 arbetstagarna
att trivas vilket leder till att de utfor ett bra jobb. Ett bra utfort arbete bidrar i sin tur
till nojda kunder (Intervju Harry 2016-05-06).

Simon forklarar att huvudsyftet med beloningssystemet dr att uppmuntra anstéllda till
att utfora ett bra arbete. Han berittar att arbetstagarna ér utspridda pé olika
arbetsstillen under dret och nér de vil traffas anser Simon att det dr det viktig att
samla hela génget. Det handlar mer om att skapa en vi-kénsla inom foretaget framfor

fokus pa finansiell prestanda, menar Simon (Intervju Simon 2016-05-12).

Arbetstagare

Arbetstagaren Tore sdger att han tror att syftet med foretagets beloningssystem ar att
arbetstagarna skall kdnna sig trygga. Att kénna sig trygg som arbetstagare menar Tore
grundar sig 1 att man har en trygg anstéllning och ett jobb dér det arbete man utfor blir
uppskattat. Tore pratar om att arbetstagarna ofta arbetar ute 1 filt ibland 1 tva veckor 1
strack. DA tror han att syftet med beloningssystemet dr att motivera eftersom

arbetstagarna har en ledighet att se fram emot (Intervju Tore 2016-05-06).
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Nils berdttar att han tror att syftet med beloningssystemet dr att fi arbetstagarna att
trivas pa foretaget, vilket 1 sin tur kan leda till att de utfor ett battre arbete. Han trivs
jéttebra pa SVB och dérfor anser Nils att foretaget lyckas med sitt syfte. Nils avslutar
med att forklara att trivsel och en bra arbetssituation gér hand 1 hand (Intervju Nils

2016-05-13).

4.2.3 Utformning av beloningssystem

Arbetsgivare

Harry uppger att utformningen av SVB:s beloningssystem utfors av ledningsgruppen,
vilken bestir av honom sjélv och hans tva broder. Foretaget utformar sitt
beloningssystem 1 enlighet med fackforbundet Byggnads riktlinjer. Finansiella
beldningar i nuvarande beloningssystem dr 16n, traktamente och kollektiv bonus.
Bonusen delas ut vid vad Harry kallar ”goda siffor” och brukar tilldggas den vanliga
16nen. Traktamente beskriver Harry som en erséttning for de 6kade utgifter som resor
1 tjansten kan medfora. Harry berittar att den verksamhet de bedriver kriver att de kan
lita pa sina arbetstagare med tanke pa att kunder kréver att samma personal kommer
tillbaka varje gang. Det ér av stor vikt att arbetstagaren foljer de ritningar som ges for
att inte forstora konstruktionen. Harry ndmner dven att arbetstagarna ges vildigt
mycket enskilt ansvar. De icke-finansiella beloningar som erbjuds 1 befintligt
beloningssystem &r: Resor, aktiviteter, ledighet och tillgang till en gemensam
fastighet. Den gemensamma fastigheten har anpassats sa att all personal kan nyttja
den. Det finns bland annat gym och séllskapsrum att tillgd. Harry beréttar att foretaget
anordnar resor for samtliga 1 foretaget och senaste resan var till en stor méssa 1
Miinchen, Tyskland. Samtliga 1 féretaget bjuds dven pa arligt julbord. En annan férdel
menar Harry &r att foretaget erbjuder kollektiva beloningar till arbetstagarna (Intervju

Harry 2016-05-06).

De nackdelar Harry ser med deras nuvarande beloningssystem &r att vid ett simre
resultat kan foretaget vara tvunget att stélla in resor och aktiviteter. Detta tror han
skulle kunna leda till simre motivation hos arbetstagarna. Fordelarna med att anordna

resor och aktiviteter dr att gruppen lér kidnna varandra mycket béttre. Harry séger att
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han tror att en mer sammansvetsad grupp leder till att de arbetar béttre tillsammans

vilket kan resultera 1 béttre resultat for hela foretaget (Intervju Harry 2016-05-06).

Simon berittar att han och hans tvd brdder sitter 1 ledningen pa foretaget och utformar
SVB:s beloningssystem. Tidigt 1 intervjun forklarade Simon att foretaget paverkas av
fackorganisationen Byggnads vid utformning av sitt beloningssystem.
Beloningssystemet utgar ifrdn Byggnads kollektivavtal nir det utformas. Simon
uppger att det finns bade finansiella och icke-finansiella beloningar i deras nuvarande
beloningssystem. De finansiella beloningarna innefattar: Fast 16n, traktamente och en
kollektiv bonus. Simon berittar att alla arbetstagare fér sitt traktamente orort, vilket
innebdr att foretaget betalar kostnaden for alla resor och boende. Den kollektiva
bonusen delas ut beroende pa hur det gar for foretaget finansiellt tidigare ar. Bonusen
ar en procentsats pa den anstilldes 16nesumma, vanligtvis tre procent, forklarar
Simon. De icke-finansiella beloningarna som finns 1 SVB:s beloningssystem ér:
Ledighet, aktiviteter, resor samt mojligheten att jobba in en arbetsdag. Simon
utvecklar och forklarar att arbetstagarna har mgjlighet att 1 de flesta fall {4 jobba in
fredagen for att fa en langre helg. Aktiviteter som foretaget anordnar kan exempelvis
vara julbord och grillkvéllar. Vartannat ar forsoker foretaget att bjuda alla 1 foretaget
pa en resa, resans storlek dr dock péverkad av foretagets finansiella resultat. SVB har
exempelvis anordnat skidresor till Osterrike, resor for att se Formula 1 samt
massbesok av olika slag. Simon anser att en fordel med det nuvarande
beloningssystemet dr att de anstéllda kdnner sig uppskattade. Dock menar Simon att
en risk med beloningssystemet kan vara att arbetstagarna tar sddana aktiviteter och
resor for givet. Han ar inte heller helt sdker pa att personalen dr fullt medveten om att
beldningarna styrs beroende pd hur det har gatt for foretaget tidigare &r. ”Dem kanske
inte tdnker pa att resultatet paverkar beloningarna” avslutar

Simon (Intervju Simon 2016-05-12).

Arbetstagare

Tore medger att beloningar &r viktiga men han har svart att avgora vilken typ av
beloning som &r viktigast. Han sdger att bade finansiella och icke-finansiella
beloningar méste finnas for att bilda ett bra beloningssystem. Tore berédttar dven att
han anser det viktigt att fa hora att man som arbetstagare utfort ett bra jobb. Vidare

forklarar Tore att han trivs och att det finns en bra sammanhéllning i foretaget. Ibland
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kan arbetet vara slitsamt, men Tore anser att de beloningar som erbjuds motsvarar den
anstrangning som arbetet kraver. Ett exempel pa en beloning som erbjuds ar resor.
Det finns inga beldningar som Tore saknar 1 det nuvarande beloningssystemet. Detta
medfor att Tore kan ténka sig att arbeta kvar 1 foretaget och byggbranschen, dé han
gillar variationen mellan finansiella och icke finansiella beloningar (Intervju Tore

2016-05-06).

Nils berittar att han tycker beloningar édr valdigt viktigt, sirskilt for att kunna
motivera de anstillda att gora ett bra jobb. Han sdger ocksa att nir han utfor sitt arbete
pa ett bra sitt vill han ha en beloning for det utforda arbetet. Nuvarande
beloningssystem har inga brister enligt Nils och han tycker att det fungerar véldigt
bra. Det finns inga beloningar som han saknar, ddrmed vill han inte dndra pa ndgot
och avslutar med att beloningssystemet ar valdigt bra som det &r 1 nuldget. Han kan
tdnka sig att arbeta kvar 1 foretaget och byggbranschen i framtiden da han dr n6jd med

nuvarande beloningssystem (Intervju Nils 2016-05-13).

4.2.4 Motivation

Arbetsgivare

Harry tror att det nuvarande beloningssystemet fungerar bra ihop med den verksamhet
SVB bedriver. Han tror dven att det nuvarande beloningssystemet dr uppskattat bland
de anstillda. Dessutom uppger Harry att foretaget har véldigt lag sjukfranvaro vilket
han anser dr ett tecken pa att arbetstagarna trivs, r motiverade och uppskattar sitt

arbete (Intervju Harry 2016-05-06).

Simon sédger att han hoppas att nuvarande beloningssystem gor sa att de anstéllda
kdnner sig uppskattade och motiverade att gora ett bra jobb (Intervju Simon 2016-05-
12).
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Arbetstagare

Tore tycker att det finns ett flertal aspekter som motiverar honom i det nuvarande
beloningssystemet. Han namner att han delvis jobbar for att tjina pengar men dven for
att han far eget ansvar. Vidare beréttar Tore att de arbetar tvd och tva, vilket leder till
att varje arbetstagare far ta mycket eget ansvar. Eget ansvar &r en drivkraft som leder
till 6kad motivation, enligt Tore. Tore anser att bade finansiella och icke-finansiella
beloningar ar viktiga, och han ser helst en kombination av dessa beloningar. Vi kan
jobba tva veckor i strick och dé dr det en sporre att fa mer betalt, &ven om man vill
vara ledig efter” (Intervju Tore 2016-05-06). Tore framfor att han kan arbeta intensivt
en period med ambitionen att foretaget skall gd bra, men att han da vill ha beloning i
form av extra ledighet. Utover detta menar Tore att bittre betalt skulle 6ka hans

motivation till att gora ett béttre arbete (Intervju Tore 2016-05-06).

I det nuvarande beldningssystemet anser Nils att det finns flera beloningar som gor
honom motiverad. Han foredrar en kombination av finansiella och icke-finansiella
beloningar. Nils blir motiverad av att 16nen &dr bra, men ndmner dven att pengar inte ir
allt i viarlden. Han sdger att det rader hog trivsel pa foretaget och att arbetskamraterna
kédnns som en stor familj. Dessutom &r arbetet roligt och varierande vilket ocksa
motiverar honom. Vidare ndmner Nils att de resor och aktiviteter samtliga i foretaget
gor sammansvetsar gruppen och han blir dirmed mer motiverad att gora ett bra jobb.
Han skulle foredra finansiella beloningar framfor icke-finansiella beloningar vid en
forsta tanke men sdger sedan att det beror pa hur arbetssituationen ser ut. Nils sdger
att det dr viktigt att man trivs och att det fungerar pa jobbet for att kunna uppskatta en
finansiell beloning. Om inte situationen ar enligt ovan skulle han foredra icke-
finansiella beloningar. Slutligen berédttar Nils att den beloning som skulle géra honom

mest motiverad vore om han fick dnnu béttre betalt (Intervju Nils 2016-05-13).
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4.2.5 Sammanfattning av empiriskt resultat

Nedanstdende figur skildrar en sammanfattning av det empiriska resultatet:

Svensk Vattenbilningsteknik AB

Arbetsgivare

Arbetstagare

Syfte med
beldningssystemet

e Skapa vi-kénsla
* Behaélla arbetstagare
* Motivera arbetstagare

e Skapa trygghet

* Fa arbetstagare att trivas
» Oka motivationen

Utformning av
beloningssystemet

Finansiella beloningar:
e Fast16n

¢ Traktamente
e Kollektiv bonus

Icke-finansiella beloningar:
e Ledighet
* Resor
e Aktiviteter
* Ansvar
* Mojlighet att jobba in tid
* Tillgang till fastighet

Finansiella beléningar:

* Nojda med beldningssystemet

Icke-finansiella beléningar:
* Efterfragar positiv feedback

Motivation

*Hoppas beloningssystemet motiverar
¢ Lag sjukfranvaro - hog motivation

e Mer betalt
¢ [Eget ansvar

¢ Ledighet
* Vi-kénsla

Figur 5. Sammanstéllning SVB.

I Figur 5 sammanstills det empiriska resultatet for SVB. Resultatet dr uppdelat pé tre

omraden: Syfte med beloningssystem, utformning av beloningssystem samt

motivation. Det empiriska resultatet dr enligt Figur 5 dven uppdelat pa tva perspektiv,

arbetsgivare och arbetstagare.
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4.3 TECAB Ytskyddsprodukter AB

4.3.1 Respondenter

Arbetsgivare

Frans &r 65 ar och dgare av foretaget TECAB Ytskyddsprodukter AB. Frans sitter
med 1 foretagets ledning men ar dven underhélls- och kvalitetsansvarig. Han har en
eftergymnasial utbildning och ar utbildad till byggnadsingenjor. Frans borjade arbeta
inom byggbranschen eftersom han har anhoriga som arbetar inom samma bransch.
Frans besitter en ldng yrkeserfarenhet da han arbetat inom byggbranschen 1 53 ir och

varit verksam pd TECAB sedan &r 1983 (Intervju Frans 2016-05-11).

Ragnar dr 60 &r gammal och &r en av tre deldgare 1 foretaget TECAB. Ragnars
arbetsuppgifter bestér av att arbeta med foretagets ekonomi da han ar
ekonomiansvarig. Ragnar sitter 4&ven med 1 foretagets ledning. Ragnar ar via en
yrkesskola utbildad svetsare, vilket han har arbetat som ett antal 4r. Ragnar har dven
arbetat som platslagare. Dessutom har Ragnar arbetat som marknadschef och séljare 1
over 20 ar. Ragnar hamnade 1 byggbranschen pa grund av att han ville tjina pengar.
Han medger dven att det hoga tempot som finns 1 branschen tillsammans med sitt
tekniska intresse gjorde att han till slut hamnade i1 byggbranschen. Han har arbetat i

branschen 1 15 ar och pd TECAB 1 sju ar (Intervju Ragnar 2016-05-12).

Arbetstagare

Lukas dr 34 ar och arbetar pA TECAB. Lukas har en industriteknisk utbildning utdver
sin gymnasiala utbildning. Hans arbetsuppgifter innefattar till stor del att planera och
leda den operativa verksamheten da han ér arbetsledare. Lukas har arbetat pA TECAB
1 16 ar, varav fem ar som arbetsledare. Han borjade arbeta pé foretaget da han hade en

anhorig som arbetade dir (Intervju Lukas 2016-05-18).

Soren dr 45 ar och arbetstagare pA TECAB. Utover gymnasiala studier har Soren
ingen Ovrig utbildning. Hans huvudsakliga arbetsuppgift pa foretaget ér att delta 1
produktionen samt agera som arbetsledare ute pa byggnationerna. Soren borjade
arbeta inom byggbranschen di en anhorig ocksa arbetade inom den branschen. Han

har arbetat i TECAB och inom byggbranschen 1 29 &r (Intervju Séren 2016-05-20).
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4.3.2 Syfte med beloningssystem

Arbetsgivare
Frans berittar att deras huvudsakliga syfte med sitt beloningssystem &r att det skall
motivera de anstillda att utfora ett sd bra arbete som mgjligt (Intervju Frans 2016-05-

11).

Ragnar ndmner att TECAB:s huvudsyfte med beloningssystemet dr att fa
arbetstagarna att trivas pa foretaget. Han medger dven att beloningssystemet syftar till
att uppmuntra och motivera de anstillda pd foretaget att gora ett bra arbete. P4 en
arbetsmarknad med ménga jobb kan man styra med "management by fear” sager
Ragnar men det funkar inte i den bransch TECAB verkar inom. Déarf6r menar Ragnar
att ett storre fokus har riktats mot personalens motivation och vilmaende dn finansiell
prestanda. Han poédngterar dven att han inte tror att en arbetstagare stannar pa
foretaget pa grund av icke-finansiella beloningar eftersom byggnadsarbete ér ett tungt
men vilbetalt arbete. Ragnar delger att icke-finansiella beloningars enda syfte ar att
skapa en vi-kénsla 1 foretaget och fa gruppen av arbetstagare att bli mer

sammansvetsad (Intervju Ragnar 2016-05-12).

Arbetstagare

Lukas beréttar att han tror att arbetsgivarnas syfte med det nuvarande
beloningssystemet dr att arbetstagarna ska hélla sin motivation uppe och tack vare det
utfora ett battre arbete. Han fortsitter forklara att syftet &ven skulle kunna vara att

bekréfta att personalen gor ett bra arbete (Intervju Lukas 2016-05-18).

Soren beréttar att han tror att syftet med foretagets beloningssystem ér att
arbetstagarna ska ta mer personligt ansvar. Han tror ocksé att syftet med systemet ar
att det ska 6ka motivationen vilket enligt Soren kan leda till ett bra utfort arbete.

(Intervju Soéren 2016-05-20).
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4.3.3 Utformning av beloningssystem

Arbetsgivare

Frans berittar att TECAB, vid utformningen av sitt beloningssystem, &r styrda av
Byggnads. Han sédger att ledningen godtar Byggnads villkor och poédngterar att de ar
totalt bakbundna av kollektivavtalet. Frans menar med ovanstdende i beaktning att
TECAB inte har ndgot beloningssystem i dagsldget, denna uppfattning fordndrades ju
langre intervjun pagick. Vidare menar Frans att det inte gdr att arbeta pd ackord inom
byggbranschen och darfor finns det ingen rorlig 16n 1 deras nuvarande
beloningssystem, ddrmed ér fast 16n den enda beloning som erbjuds. Frans papekar att
Byggnads styr hur beloningssystemet ser ut och kan utformas 1 foretaget. Exempelvis
forklarar han att foretaget inte har ndgon mojlighet att erbjuda finansiella bonusar av
individuellt slag, utan dr tvungna att belona kollektivt. Han ser inga fordelar med det
nuvarande beloningssystemet och menar att ’beloningssystemet ér totalt kasst”
(Intervju Frans 2016-05-11). Frans menar att arbetstagare som gor ett bra arbete i
foretaget ej kan fa de beloningar de fortjdnar vid nuvarande beloningssystem. Han
eftersoker ett beloningssystem dér individuella beloningar blir mgjliga att anvénda.
Frans berdttar att han tror att de arbetstagare som skoter sig och utfor ett bra arbete
skulle uppskatta ett sddant beloningssystem, eftersom det 1 dagslidget inte finns ndgra

motiv att arbeta hdrdare d4n ndgon annan. (Intervju Frans 2016-05-11).

Ragnar beréttar att det dr ledningen pa foretaget som utformar beloningssystemet men
ndmner att de ar totalt styrda av Byggnads. De foljer Byggnads kollektivavtal da de ar
tvungna att gora det, sdger Ragnar. I nuvarande beloningssystem finns finansiella
beloningar som exempelvis: Fast 16n och traktamente. I den fasta 16nen rdknar Ragnar
in ansvarstilldgg och betald restid till arbetsplats. Fast 16n och traktamente foljer
Byggnads kollektivavtal, menar Ragnar. En arbetstagare som blir arbetsledare erhaller
ratten till ett ansvarstilligg som betalas ut 1 form av pengar. For anstédllda som
behodver resa till och fran sin arbetsplats far de betalt for deras restid. Ragnar beréttar
att de icke-finansiella beloningar som finns 1 nuvarande beldningssystem ér: Ledighet,
ej arbetsrelaterade resor, ansvar, personaltraffar och gadvor. Ragnar pdvisar att ledighet
till arbetstagare regleras dven den av Byggnads, vilket betyder att de ej kan paverka
den. Vidare berittar Ragnar att foretaget forsoker att arligen genomfora resor for

samtliga pa foretaget. En annan icke-finansiell beloning Ragnar ndmner &r att det
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finns mdjligheter for arbetstagarna att bli arbetsledare vilket innebér dkat ansvar.
Personaltraffar for samtliga pé foretaget genomfors 1 form av exempelvis julbord och
bowling. P4 personaltriffar fir arbetstagarna bjuda med sina respektive dér syftet ar
att skapa okad trivsel, menar Ragnar. Dessutom ges givor ut till personalen vid
utvalda hogtider. Ragnar menar att det finns tva stora fordelar med beloningssystemet.
Han anser att beloningssystemet 0kar arbetstagarnas motivation att utfora ett bra
arbete. Den andra fordelen Ragnar ndmner ar att de genomfor resor samt
personaltriffar for att komma varandra ndrmre och fa gruppen mer sammansvetsad.
Ragnar berittar att en nackdel med systemet kan vara att manga vill ha mer och att
arbetstagarna inte blir ndjda oavsett vilka beloningar de fir. Dessutom menar Ragnar
att det kan vara svart att fordela beloningarna réittvist. Han exemplifierar detta genom
att sdga att om ndgon inte ndrvarar pa exempelvis ett personalevent, forvintar sig den
anstéllda att bli kompenserad for detta. Ragnar berittar vidare att det ar otroligt viktigt
att ingen far mer dn ndgon annan dé det rader stor avundsjuka pa byggena. Det bésta
vore enligt Ragnar om foretaget var otroligt Ionsamt si de kunde dela ut en stor
l6nebonus till alla arbetstagare. Om en sadan bonus skulle vara tillrackligt stor skulle
den 1 stor grad motivera personalen att utfora ett béttre arbete, avslutar Ragnar

(Intervju Ragnar 2016-05-12).

Arbetstagare

Lukas sdger att han anser att beloningar dr jatteviktiga, men har svart att avgora vilken
av finansiell och icke-finansiell beloning som &r viktigast. Han berittar att det ar
viktigt att foretaget har bade langsiktiga och kortsiktiga beloningar och pa lang sikt
tycker han framforallt att icke-finansiella &r viktigast. Restaurangbesok med samtliga
arbetskamrater eller andra sammankomster av detta slag dr ndgot som Lukas anser ar
uppskattat och okar trivseln pé foretaget. En beloning som Lukas saknar i nuvarande
beloningssystem dr mojligheten till individuella bonusar. Han tror att det skulle 6ka
motivationen om det fanns mojlighet att belona lite extra for de arbetstagare som
utfort ett bra arbete. Lukas avslutar med att séga att han skulle kunna ténka sig att
arbeta kvar inom byggbranschen och foretaget med nuvarande beloningssystem

(Intervju Lukas 2016-05-18).

Soren sédger att han tycker beloningar &r viktiga och att han foredrar finansiella

beloningar framfor icke-finansiella beloningar. Han uppger att han vill fortsétta jobba
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fysiskt, vilket leder till att han hellre tjinar mer pengar dn att bli befordrad och bli
stillasittande pé ett kontor med mer administrativa arbetsuppgifter. Soren berittar att
det alltid 4r en morot att utfora ett béttre arbete ifall man far ndgot extra for det. Séren
tror generellt att arbetstagarna pa foretaget skulle arbeta battre, bli gladare och gnilla
mindre om mer beloningar delas ut. Han kan tinka sig att arbeta kvar inom
byggbranschen och foretaget med nuvarande beloningssystem. Soren anser att det inte
ar beloningssystemet som héller honom kvar 1 byggbranschen, utan att det ar for att
han har lang erfarenhet i branschen och kan sitt jobb. S6ren uppger att han saknar en
finansiell bonus som arbetstagarna kan fa ta del av nér foretaget visar goda resultat.
En kollektiv bonus for arbetstagarna pé foretaget anser han skulle leda till att
arbetsprestationerna blir bdttre och att motivationen skulle 6ka (Intervju Séren 2016-

05-20).

4.3.4 Motivation

Arbetsgivare

Frans forvéntar att det nuvarande beloningssystemet har en positiv inverkan pa
arbetstagarnas motivation. Dock menar Frans att vissa arbetstagares motivation inte
paverkas alls, for att det inte finns nigra incitament att arbeta hardare 4n ndgon annan

arbetstagare 1 nuvarande beloningssystem (Intervju Frans 2016-05-11).

Ragnar beréttar att han tror att det nuvarande beloningssystemet paverkar
arbetstagarnas motivation positivt. Han sdger dock att arbetstagarna dr uppdelade i
arbetsgrupper, vilket forsvarar foretagets majlighet att skapa vi-kdnsla. Nar
arbetssituationen ser ut som den gor, menar Ragnar att det dr dn viktigare att ha icke-
finansiella beloningar 1 beloningssystemet. Ragnar forklarar att nér foretaget anordnar
utbildningsdagar och bjuder pa mat och dryck, mirks det hur motivationen att utféra

ett bra arbete Okar hos arbetstagarna (Intervju Ragnar 2016-05-12).

Arbetstagare
I det nuvarande beloningssystemet pd TECAB berittar Lukas att det finns flera
aspekter som motiverar honom att utfora ett bittre arbete. Det forsta han ndmner ar

eget ansvar, vilket han som arbetsledare péd foretaget har mycket utav. Lukas
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framhaller dven att han har ansvarsfrihet 1 form av att han pé egen hand lagger upp
och styr sina arbetsdagars utseende. Mojligheten att paverka sin arbetssituation och
arbetstider dr nadgot han uppskattar. Lukas forklarar att han har svart att avgora vilken
av finansiell eller icke-finansiell beloning som motiverar honom mest. Lukas tror att
en kombination av bade finansiella och icke-finansiella beloningar skulle leda till
hogre motivation. Extra pengar dr nagot som troligen skulle 6ka hans motivation till
att gora ett bittre arbete, dock har Lukas svart att delge en specifik typ av icke-

finansiell beloning som skulle 6ka hans motivation (Intervju Lukas 2016-05-18).

Soren anser att finns det flera beloningar i TECAB:s nuvarande beldningssystem som
gor honom motiverad till att utfora ett battre arbete. Om Soren jobbar overtid
forklarar han att han alltid far 100 % ob-tilldgg, oavsett om det dr vardag eller inte.
Vidare beréttar han att de inom foretaget vanligen jobbar tva och tvd samt att han ar
arbetsledare. Som arbetsledare har han ytterligare ansvar, vilket ger honom extra
timlonserséttning. Soren foredrar finansiella beloningar framfor icke-finansiella
beloningar, da han tycker om sin nuvarande roll 1 foretaget som tillater honom att
arbeta fysiskt. Vidare menar Soren att mer betalt skulle gora honom &n mer
motiverad. En annan beloning som skulle 6ka S6rens motivation vore om foretaget
samlade alla anstdllda pd foretaget och gjorde nagot tillsammans utanfor arbetet.
Soren menar att en sddan beloning dkar gemenskapen pa foretaget och okar

arbetstagarnas motivation (Intervju Séren 2016-05-20).
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4.3.5 Sammanfattning av empiriskt resultat

I Figur 6 sammanstills det empiriska resultatet for TECAB. Det empiriska resultatet

ar uppdelat pa tre omraden: Syfte med beloningssystem, utformning av

beloningssystem samt motivation. Figur 6 dr d&ven uppdelad pé tva perspektiv,

arbetsgivare och arbetstagare. Se nedanstédende figur:

TECAB Ytskyddsprodukter AB

Arbetsgivare

Arbetstagare

Syfte med
beloningssystemet

e Skapa vi-kénsla
*Uppmuntra och motivera arbetstagare

* Oka motivationen
* Att arbetstagarna skall ta mer ansvar

Utformning av

Finansiella beloningar:

e Fast 16n

Finansiella beloningar:

* Vill ha mer finansiella beléningar

beléningssystemet e Traktamente ¢ Saknar kollektiv bonus
¢ Saknar individuell bonus
Icke-finansiella beloningar: Icke-finansiella beloningar:
* Ledighet *Gemensamma aktiviteter uppskattas
* Resor
* Personaltriffar
* Ansvar
*  Gavor
* Magjlighet till karridr
*Tror att beloningssystemet motiverar | © Eget ansvar
Motivation * Icke-finansiella beléningar ar ¢ Flexibilitet i arbetstider

viktigast for att motivera

*  Mer betalt
¢ Betald 6vertid
¢ Gemensamma aktiviteter

Figur 6. Sammanstéllning TECAB.
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5. Analys

Detta avsnitt har for avsikt att analysera det empiriska resultatet med den teoretiska
referensramen som utgangspunkt. Analysen delas upp i tre olika huvudavsnitt: Syfte
med beloningssystem, utformning av beléningssystem och motivation. Varje avsnitt
bestar av foljande tre delar: Analys av SVB, analys av TECAB samt likheter och

skillnader foretagen emellan.

5.1 Syfte med beldningssystem

5.1.1 SVB

Skapa en vi-kiinsla

Arbetsgivarna presenterar att de har flera avsikter med SVB:s beloningssystem. En av
arbetsgivarna framhaller vikten av att skapa en vi-anda i foretaget, snarare dn fokus pa
finansiell prestanda. Att SVB har flertalet olika syften med sitt beloningssystem &r i
linje med vad Nilsson och Olve (2013) menar, dér de podngterar att ett
beloningssystem kan ha flera olika syften och att det dr svart att séga att ett
beloningssystem anvénds i ett specifikt syfte. Enligt det empiriska resultatet ér
arbetstagarna vanligtvis utspridda pé olika arbetsstédllen. Darmed anser en av
arbetsgivarna att det dr viktigt att samla alla arbetstagare for att hitta pd saker nér de
vil traffas. Sddana aktiviteter menar Simon 6kar sammanhéllningen i foretaget. Enligt
det empiriska resultatet &r arbetsgivarnas ambition med beloningssystemet att skapa
en vi-kdnsla 1 foretaget, vilket tyder pa att arbetsgivarna ar angeldgna om
arbetstagarnas trivsel. SVB égs och drivs av tre broder vilket kan paverka vilken
avsikt foretaget har med sitt beloningssystem. Vi fér intrycket av att arbetstagarna ser
foretaget som en del av sin familj, vilket vi tror att arbetsgivarna tar 1 beaktande vid
faststillandet av syftet med beloningssystem. Smitt et al. (2002) samt Svensson och
Wilhelmsson (1988) menar att ett beloningssystem kan vara uppbyggt av den kultur
och de traditioner som finns 1 foretaget. De menar dven att ett beloningssystem ar ett

styrmedel som foretag kan anvédnda sig av for att skapa en vi-kénsla.
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Behilla arbetstagare

Harry ndmner att huvudsyftet med beloningssystemet ér att behélla och fa befintlig
personal att trivas pa foretaget, vilket Nilsson och Olve (2013) presenterar som ett
syfte med beloningssystem. Utifrdn det empiriska resultatet kan vi utldsa att foretaget
fokuserar pé att belona for att behalla personal, eftersom de bedriver arbete hos
kunder dér sarskilda krav stills pa utbildning och ldkarintyg. Harry forklarar att en
uppdragsgivare som SVB utfor uppdrag &t dr Ringhals kirnkraftverk. De kriaver att
samma personal aterkommer vid varje arbetstillfille. Detta kan vara en faktor som
ligger till grund for att foretaget utformar sitt beloningssystem for att behalla personal.
Det kan vara en stor risk att vara for beroende av sin nuvarande personal, vilket kan
leda till att beloningar som erbjuds for att arbetstagare skall stanna kvar 1 foretaget
overstiger kostnaden for att rekrytera ny personal. For att fa en individ att stanna i
foretaget behover en arbetsgivare erbjuda attraktiva beloningar (Anthony et al. 2014;
Shields 2007). Ett beloningssystem bor darfor vara konstruerat for att undvika att
kompetent personal lamnar foretaget (Nilsson och Olve 2013). Enligt det empiriska
resultatet dr dessa aspekter ndgot som SVB tar hansyn till vid utformning av sitt

beloningssystem.

Utifran det empiriska resultatet kan vi se tendenser som tyder pa att SVB:s nuvarande
beloningssystem ar tillrdckligt attraktivt for att bidra till att arbetstagare trivs och vill
stanna 1 foretaget. Nagot som styrker detta ar att Nils anser att foretaget lyckas fa
personalen att trivas. Nils menar dven att trivsel och arbetsprestation samverkar med
varandra, vilket kan leda till att arbetstagarna motiveras att arbeta hardare. Som
tidigare ndmnt &r ett syfte med SVB:s beloningssystem att skapa en vi-kdnsla, vilket
vi utifrdn svaren fran arbetstagarna kan konstatera att SVB uppfyller. Vi anser att
foretagets familjdra kultur och vi-kénsla bidrar till att arbetstagarna trivs och vill

stanna 1 foretaget. Ddrmed anser vi att dessa tva syften har en inverkan pé varandra.

Attrahera nya arbetstagare

Anthony et al. (2014) uppger att foretag ldgger storre fokus pa att belona for att
attrahera snarare dn att behalla personal. Ingen av arbetsgivarna har angett att
attrahera nya arbetstagare dr ett syfte med beloningssystemet utan fokus riktas snarare
mot att skapa en vi-kédnsla samt att behalla arbetstagare. Foretaget bedriver som

tidigare ndmnt arbete pa platser dér krav stélls pa utbildning och ldkarintyg. Det kan
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vara en faktor som gor att SVB lagger storre fokus pa att belona for att behélla sin
befintliga personal snarare én att rekrytera ny. Foretag som utfér hogriskarbeten kan
vara mer angeldgna att behalla befintlig personal. Ytterligare en faktor som kan ligga
till grund for att SVB inte belonar for att attrahera nya arbetstagare kan vara att de
behover kénna tillit till sina arbetstagare och att vi-kdnslan ar viktig. Nilsson och Olve
(2013) menar att om en arbetstagare kdnner avsaknad av tillrdckliga beloningar kan
det bildas missnoje hos arbetstagaren vilket kan leda till att arbetstagaren vill ldimna
sin arbetsplats. Vi-kdnslan pa SVB kan séledes paverkas negativt om det skulle uppsta
missndje 1 foretaget. Vi anser att om fokus riktas mot att attrahera nya arbetstagare
finns det en risk att befintlig personal kdnner att deras beloningar understiger en ny
arbetstagares beloningar, vilket kan medfora missndje hos befintliga arbetstagare.
Uppstéar missndje hos befintliga arbetstagare finns det risk att arbetstagaren véljer att
lamna fOretaget, vilket gor att SVB:s huvudsakliga syfte blir lidande. Utifrn
ovanstidende resonemang kan vi sl fast att det empiriska resultatet motsdger Anthony

et al. (2014) teori angdende att attrahera nya arbetstagare.

Motivera arbetstagare

En av arbetsgivarna uppger att det frimsta syftet med nuvarande beloningssystem &r
att uppmuntra arbetstagare att gora ett bra arbete. Smitt et al. (2002) beskriver att
foretag vill i arbetstagare motiverade genom att erbjuda beloningar. Nilsson och
Olve (2013) samt Merchant och Van der Stede (2007) menar att en arbetstagare
kommer anstringa sig mer for att klara en uppgift om denne lockas av en beloning.
Arbetstagarna pa SVB anser att de blir motiverade av foretagets nuvarande
beloningssystem vilket stimmer dverens med ovanstdende teori. Med tanke pa att
arbetstagarna kinner att de blir motiverade tyder det pé att beloningssystemet ar

utformat med beloningar som bidrar till 6kad motivation.

5.1.2 TECAB

Skapa en vi-kiinsla

Ur det empiriska resultatet framgér det att en av arbetsgivarna pd TECAB anser att
foretaget har flera syften med sitt beloningssystem: Att fa arbetstagare att trivas,
uppmuntra och motivera arbetstagare samt skapa vi-kénsla 1 foretaget. Daremot

uppger den andra arbetsgivaren att fortaget enbart har ett syfte med det nuvarande
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beloningssystemet, vilket ér att beloningssystemet skall motivera arbetstagarna till att
utfora ett battre arbete. Det finns sdledes meningsskiljaktigheter mellan arbetsgivarna
gillande avsikterna med det nuvarande beloningssystemet pA TECAB. Enligt Nilsson
och Olve (2013) kan ett beloningssystem ha flera olika syften. Detta kan gora det
svart for foretag att faststélla ett specifikt syfte, vilket vi kan se 1 TECAB:s fall.
Utifran det empiriska resultatet menar vi att arbetsgivarna kan ha fler syften dn vad
som framgér av studiens empiriska resultat. Ett av de syften Ragnar forklarar att
TECAB har med det nuvarande beloningssystemet ar att skapa vi-kénsla. Detta syfte
finns det stod for dd Smitt et al. (2002) samt Svensson och Wilhelmsson (1988) menar
att ett foretags beloningssystem dr en viktig faktor for att kunna skapa en vi-kénsla.
Arbetstagarna anser att syftet med TECAB:s nuvarande beloningssystem ér att
motivera arbetstagarna, de ndmner dock inget om vi-kénsla som syfte. Eftersom
arbetstagarna inte reflekterar 6ver vi-kénslan 1 foretaget stéller vi oss fragande till om

arbetsgivarna lyckas formedla sin avsikt med beloningssystemet till arbetstagarna.

Behilla arbetstagare

Det empiriska resultatet visar att TECAB:s arbetsgivare inte 1dgger ndgon vikt vid att
belona for att behdlla sina anstillda. Vi menar darmed att arbetsgivarna fringér
Nilsson och Olves (2013) teori om att beloningssystem kan utformas med syfte att
behélla arbetstagare. Vi anser dock med stdd av Anthony et al. (2014) och Shields
(2007) att det 1 ett langsiktigt perspektiv kan bli kostsamt for TECAB att kontinuerligt
rekrytera och trdna upp ny personal om befintlig personal ldmnar foretaget. Anthony
et al. (2014) och Shields (2007) menar att foretag bor sékerstélla att de erbjuder
befintliga arbetstagare tillrackligt attraktiva beloningar for att kunna behalla dem 1
foretaget. Det empiriska resultatet tyder pa att denna teori ej tas i beaktning. Om
arbetstagarna kénner en avsaknad av tillrdckliga beloningar kan det leda till missndje
och att arbetstagare véljer att limna foretaget. Vi anser dérfor att TECAB bor utforma

sitt beloningssystem sa att de kan forhindra att detta hénder.

Attrahera nya arbetstagare

En av arbetsgivarna beréttar att TECAB 4r verksamma inom en bransch dér det rdder
brist pd kompetent personal som ér tillginglig for anstillning. Trots arbetsbristen
framgar det av det empiriska resultatet att ingen av arbetsgivarna har tagit upp att

attrahera ny personal till foretaget som ett syfte med TECAB:s nuvarande
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beloningssystem. Anthony et al. (2014) papekar att ett syfte med beloningssystem kan
vara att attrahera ny personal och att de flesta foretag tiavlar for att rekrytera den bésta
personalen. Denna teori gir dock inte att tilldmpa utifran det empiriska resultat
studien har. Enligt var tolkning av empirin fokuserar arbetsgivarna varken pa att
behalla eller att attrahera nya arbetstagare. Enligt Anthony et al. (2014) ldgger foretag
storre fokus pa att erbjuda attraktiva beloningar for att attrahera personal 1 forsta
skedet &n pa att behalla befintlig personal. Detta framgar inte av studiens empiriska
resultat. Arbetsgivaren Ragnar visar forstéelse for den bransch foretaget verkar inom
och dr medveten om svarigheten med att rekrytera nya arbetstagare. Vi tror att en
bakomliggande faktor som forklarar varfor TECAB:s beloningssystem inte syftar till
att attrahera nya arbetstagare kan vara att de har haft svérigheter att faststélla ett
specifikt syfte. Att faststélla ett specifikt syfte for ett beloningssystem ér enligt
Nilsson och Olve (2013) svart.

Motivera arbetstagare

Ur det empiriska resultatet framgick det att syftet med foretagets beloningssystem ar
att motivera arbetstagarna till att gora ett battre jobb. Valet av syftet med TECAB:s
beloningssystem stérks av Foss et al. (2015) och Smitt et al. (2002) som menar att ett
syfte med beloningssystem dr att det skall motivera arbetstagare. Genom att erbjuda
beloningar vill foretaget frambringa motivation hos arbetstagarna for att de skall
utfora sina arbetsuppgifter pé ett battre sétt (Smitt et al. 2002). Eftersom Frans uppger
att TECAB har som syfte att motivera sina arbetstagare, kan vi bekréfta ovanstaende
teori. Arbetstagarna tror att syftet med foretagets nuvarande beloningssystem &r att
motivera dem till att gora ett bittre arbete, vilket dverensstimmer med det syftet
arbetsgivarna har angett. Detta tolkar vi som att det rader kongruens mellan
arbetstagarnas uppfattning om vad syftet med beloningssystemet dr och

arbetsgivarnas syfte med beloningssystemet.

5.1.3 Likheter och skillnader

Enligt det empiriska resultatet vill bAde SVB och TECAB uppna flera syften med sitt
beloningssystem. SVB framhaller vikten av att skapa en vi-kénsla, vilket 4ven
TECAB har som syfte med sitt beloningssystem. Bidda foretagen har dven for avsikt

att motivera arbetstagarna. Gemensamt for bade SVB:s och TECAB:s
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beloningssystem dr dven att de inte har for avsikt att belona for att attrahera nya

arbetstagare.

Studien visar att ett huvudsyfte med SVB:s beloningssystem é&r att {4 befintlig
personal att trivas pé foretaget och genom detta behélla sina arbetstagare. TECAB har
utifran studiens empiriska resultat inte angett att behalla anstéllda ar ett syfte med
deras beloningssystem. I SVB finns det mer tydlig dverenstimmelse mellan
arbetsgivarens avsikt med och arbetstagarens uppfattning om syftet med
beloningssystemet. Denna dverensstimmelse mellan de tva perspektiven dr mindre

tydlig i TECAB.

5.2 Utformning av beloningssystem

5.2.1 SVB

Enligt det empiriska resultatet &r det arbetsgivarna i foretaget som utformar
beloningssystemet, vilket i SVB:s fall ar de tre deldgarna i foretaget. Som tidigare
ndmnt dr SVB:s syften med beloningssystemet att skapa en vi-kénsla i foretaget samt
att behdlla arbetstagare. Vi kan anta att arbetsgivarna tagit dessa syften i beaktning
vid utformning av sitt beloningssystem. Arbetsgivarna berittar att SVB erbjuder bade
finansiella och icke-finansiella beloningar. Enligt (Hume 1995) kan beloningar
kategoriseras som bade finansiella och icke-finansiella. Lusthaus (2002) menar att det
ar viktigt att ett foretag erbjuder en blandning av finansiella och icke-finansiella
beloningar och papekar samtidigt vikten av att foretag bor ta reda pa vilka beloningar

som passar just deras foretag.

Finansiella beloningar

Enligt det empiriska resultatet framgar det att SVB erbjuder finansiella beloningar 1
form av: fast 16n, traktamente och en kollektiv bonus. Dessa finansiella beloningar
kan vara en del av ett beloningssystem (Hume 1995; Smitt et al. 2002; Armstrong
2002). Harry och Simon pédpekar att de tar hansyn till fackorganisationen Byggnads
kollektivavtal vid utformning av beloningssystem. Armstrong (2002) hivdar att det ar

vanligt att den fasta I6nen forhandlas fram genom personliga avtal eller
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fackorganisationer. Det dr svért att avgora vilken grad av pdverkan Byggnads
riktlinjer har haft pd utformningen av beléningssystemet. Utifran det empiriska
resultatet kan vi anta att SVB hade utformat sitt beloningssystem pa ett annorlunda
sdtt om de ej varit styrda av Byggnads. Traktamente dr nagot arbetstagarna far
eftersom de jobbar och dvernattar pa annan ort dn vad de utgar ifrdn. Simon berattar

att samtliga arbetstagare pa foretaget berors av dessa arbetsforhédllanden.

Foretaget har valt att infora en gruppbaserad finansiell bonus som samtliga
arbetstagare pa foretaget fir ta del av. Bonusen dr kopplad till hur resultatet var
forgaende rikenskapsér och berdknas genom en procentsats pa arbetstagarens
intjdnade slutlon. Smitt et al. (2002) och Armstrong (2002) ndmner att finansiell
bonus ér ett styrmedel som kan anvéndas fOr att sammanlénka foretagets resultat med
arbetstagarens 16n. Utifran det empiriska resultatet ar detta ett styrmedel som SVB
anvénder sig av. Bonus kan berora individ- och gruppniva och varierar beroende pa
vilken bransch foretaget dr verksam i (Smitt et al. 2002; Armstrong 2002). Det
empiriska resultatet tyder pd att arbetsgivarnas syfte med beloningssystemet har haft
en inverkan pa deras val av vilken niva bonusen delas ut pa. Det framgar av det
empiriska resultatet att SVB erbjuder bonus pa gruppnivd. Om SVB hade erbjudit
bonus pa individniva istillet for gruppniva skulle de ha svart att skapa vi-kénsla 1
foretaget. En annan nackdel med att erbjuda bonus pa individniva anser vi vara att det
kan bidra till en inbordes tdvlan mellan arbetstagare, dér fokus ldggs pé att prestera
béttre dn sin arbetskamrat framfor att prestera for foretagets bésta. Vi anser att en
bonus pé gruppniva bidrar till 6kad motivation for hela gruppen och att arbetstagarna

arbetar tillsammans for att uppna ett béttre resultat for foretaget.

Icke-finansiella beloningar

De icke-finansiella beloningar som finns i SVB:s beloningssystem ar bade individ-
och gruppbaserade. Utifran det empiriska resultatet framgar att de icke-finansiella
beloningar som SVB erbjuder ar ledighet, resor och aktiviteter. Utdver dessa
beloningar ges arbetstagarna stort ansvar och samtliga arbetstagare har tillging till
foretagets fastighet som anpassats for att arbetstagarna skall kunna nyttja den for
nojes skull. Abrahamsson, Jannesson och Skoog (2013) samt Nilsson och Olve (2013)
delar uppfattningen om att icke-finansiella beloningar som exempelvis resor kan

anvindas som styrmedel. Svensson och Wilhelmsson (1988) bendmner icke-
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finansiella beloningar som sociala beloningar och menar att personalfester samt
kombinerade arbets- och ndjesresor kan vara beloningar av sadant slag. Simon menar
att foretaget bjuder samtliga arbetstagare pa aktiviteter som exempelvis julbord och
grillkviéllar, vilket styrker Svensson och Wilhelmssons (1988) teori. Det empiriska
resultatet visar att arbetsgivarna anordnar resor for att besoka massor. Utifran det
empiriska resultatet kan vi dven utldsa att arbetsgivarnas syfte med beloningssystemet
kan paverka att foretaget viljer att erbjuda flertalet icke-finansiella beloningar.
Eftersom arbetsgivarnas syfte med beloningssystemet ér att skapa vi-kdnsla och
behélla arbetstagare anser vi att det forklarar deras val av icke-finansiella beloningar.
De icke-finansiella beloningarna som erbjuds kan vara en bidragande orsak till att

foretagens syften med systemet uppnas.

Studien pavisar att arbetstagarna tycker att icke-finansiella beloningar ar viktiga.
Arbetstagaren Tore framfor att positiv feedback vid ett bra utfort arbete ar en icke-
finansiell beloning som ar viktig for honom. Abrahamsson, Jannesson och Skoog
(2013) séger att positiv feedback kan vara en icke-finansiell beloning. De menar dven
att en beloning av detta slag kan fa en arbetstagare motiverad till en lagre kostnad
jamfort med en finansiell beloning. Eftersom Tore anser det viktigt att f positiv
feedback samt att Abrahamsson, Jannesson och Skoog (2013) stdodjer denna typ av
beloning, anser vi att SVB till en ldg kostnad kan infora kontinuerlig aterkoppling till
sina arbetstagare. Utdver ovanstdende beloningar finns det inga ytterligare beloningar
som arbetstagarna efterfragar, vilket indikerar pa att nuvarande beloningssystem

fungerar pd SVB.
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5.2.2 TECAB

Finansiella beloningar

Utifréan det empiriska resultatet framgér det att Frans till en borjan bedomer att
foretaget inte har nagot beloningssystem, senare 1 intervjun medger Frans att TECAB
erbjuder fast 16n som beldning. Svensson och Wilhelmsson (1988) menar att ett
foretag alltid har nagon form av beloningssystem, oavsett om foretaget d&r medvetet
om det eller inte. Frans uppger att foretaget har fast 16n som en beloning, vilket enligt
Hume (1995), Smitt et al. (2002) och Armstrong (2002) kan vara en finansiell
beloning 1 ett beloningssystem. Att Frans inte bedomer att TECAB har ndgot
beloningssystem kan tyda pa en omedvetenhet géllande vad som ingar i ett

beloningssystem, likt Svensson och Wilhelmsson (1988) pétalar.

Utifran det empiriska resultatet framgar det att TECAB:s beloningssystem bestar av
savil finansiella som icke-finansiella beloningar. Hume (1995) menar att det finns tva
huvudsakliga kategorier av beloningar finansiella- och icke finansiella och utifrén det
empiriska resultatet framgar det att TECAB:s beloningssystem erbjuder savil
finansiella som icke-finansiella beloningar. De finansiella beloningar som finns enligt
en av arbetsgivarna ir: fast 16n, dir ansvarstilligg och betald restid till arbetsstéllena
ingdr samt traktamente. Samtliga av dessa finansiella beloningar finns det stod for i
teorin. Arbetsgivarna pa TECAB berittar att de dr styrda av fackorganisationen
Byggnads vid utformningen av foretagets beloningssystem och individuella 16ner &r
diarmed inte tillatet. Av det empiriska resultatet framgér det att arbetsgivarna vill
dndra pa detta och sdledes infora individuell bonus kopplad till arbetstagarnas
prestationer. Carlsson (2010) menar att de arbetstagare som presterar battre bor tjdna
mer dn en arbetstagare som presterar pa en ldgre niva. Smitt et al. (2002) papekar att
det finns foretag som vill minska den fasta 16nen och istéllet 1ata foretagets vinst
paverka den totala I6nen. Utifran det empiriska resultatet ser vi detta som nagot bada
arbetsgivarna skulle vara intresserade av att implementera i TECAB:s

beloningssystem.

Icke-finansiella beloningar
Studiens empiriska resultat uppger att TECAB erbjuder foljande icke-finansiella
beloningar: ledighet, resor, ansvar, personaltraffar samt gadvor. En av arbetsgivarna

ndmner for att fi gruppen av arbetstagare mer sammansvetsad samt 6ka motivationen
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anordnar de utbildningar och dker pa nojesresor tillsammans. Anthony et al. (2014)
menar att om arbetsmiljon, arbetskamraterna och arbetsuppgifterna ar tillfredstillande
kommer det med stor sannolikhet att leda till 6kad motivation. Foss et al. (2015)
papekar att en arbetsgivare kan 6ka en arbetstagares motivation genom att ge denne
utokat ansvar. Utifran det empiriska resultatet finns det i TECAB en mojlighet att fa
okat ansvar genom att bli arbetsledare, vilket innebér att arbetstagaren far ansvar over
en arbetsgrupp. Detta gér att relatera till vad Foss et al. (2015) menar, att 6kat ansvar
ger upphov till 6kad motivation. Foss et al. (2015) papekar dven att ett 6kat ansvar for
arbetstagaren kan leda till att sjdlvfortroendet 6kar, vilket 1 sin tur kan bidra till

sjalvstandighet och kompetens.

Utifrén studiens empiriska resultat framgér det att Lukas sjdlv kan bestimma hur hans
arbetsdag skall se ut. Detta kan liknas vid 6kat inflytande dver sin arbetssituation,
vilket dr en social beloning av immateriellt slag (Svensson och Wilhelmsson 1988).
Dessutom framgér det att foretagets arbetstagare dker pd gemensamma nojes- och
utbildningsresor vilket Svensson och Wilhelmsson (1988) bendmner som en social
beloning av materiellt slag. Nilsson och Olve (2013) lyfter d&ven fram resor som ett

exempel pa icke-finansiella styrmedel.

Arbetstagarna i TECAB menar att om arbetsgivarna hade infort en finansiell bonus
skulle de bli mer motiverade och siledes utfora béttre arbetsprestationer. En av
arbetsgivarna anser att det 1 dagsldget inte finns nadgot motiv att arbeta hirdare adn
nagon annan. Enligt tidigare teori framgar det att individuell eller gruppbaserad
finansiell bonus skulle kunna vara en 16sning pa problemet. En arbetstagare pa
TECAB hade 6nskat att beloningssystemet inneholl en kollektiv bonus som var
baserad pé foretagets resultat. Nilsson och Olve (2013) menar att finansiella bonusar
skulle kunna vara ett kortsiktigt styrmedel. Det empiriska resultatet pavisar att det i
dagslaget inte finns tillrdackligt tillfredsstéllande kortsiktiga beloningar i

beloningssystemet.

En av arbetstagarna berittar att han saknar mojligheten att belonas individuellt vid ett
bra utfort arbete. Enligt Nilsson och Olve (2013) ger 16neférhdjning baserat pa
prestation en signal pa att arbetstagaren har utfort ett bra arbete och att arbetsgivaren

forvéntar sig liknande prestationer dven 1 framtiden. Detta kan liknas vid langsiktiga
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finansiella beloningar. Vi tolkar detta som att arbetstagaren kénner en avsaknad av

tillrackligt langsiktiga finansiella beloningar.

Arbetstagarna pa TECAB kan trots avsaknaden av vissa kortsiktiga och langsiktiga
beloningar tidnka sig att arbeta kvar inom byggbranschen med nuvarande
beloningssystem. Detta indikerar pé att foretaget har ett beloningssystem som
fungerar. Det finns enligt vr mening brister 1 beloningssystemet eftersom bade
arbetsgivare och arbetstagare vill infora finansiella beléningar men stoppas av
Byggnads. De vill infora finansiell bonus pé individniva, men blir begrénsade att
enbart erbjuda en gruppbaserad bonus. Utifran studiens empiriska resultat anser vi
diaremot att ett inforande av finansiell bonus péd gruppniva skulle vara fordelaktigt for

foretaget eftersom arbetstagarna efterfragar det.

5.2.3 Likheter och skillnader

Foretagens beloningssystem dr utformade av arbetsgivaren, vilket dr gemensamt for
bade SVB och TECAB. Beloningssystemen bestir av savil finansiella som icke-
finansiella beloningar. De bada foretagen anvédnder sig av individ- och gruppbaserade
beloningar. Dessutom anvénder baide SVB och TECAB kortsiktiga beloningar.
Studien pavisar att langsiktiga beloningar dr nagot som saknas 1 bada foretagen. Det
forklaras av att fackorganisationen Byggnads inte tillater sddana typer av beloningar.

Studien visar dven att arbetstagarna i bada foretagen anser beloningar viktiga.

Studien visar att den frimsta skillnaden mellan foretagen ar att SVB har valt att infoéra
en finansiell kollektiv bonus, vilken alla arbetstagare far ta del av. Denna kollektiva
bonus baseras pa foretagets resultat. TECAB erbjuder i1 dagsldget inte nagon sadan typ
av bonus trots att det empiriska resultatet visar att en av arbetstagarna 1 foretaget
efterfragar detta. Studien uppmérksammar &ven olikheter mellan SVB och TECAB
angaende synen pa individuell- och kollektiv bonus. TECAB vill ha méjlighet att
infora en individuell finansiell bonus medan SVB redan erbjuder en gruppbaserad

finansiell bonus.
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5.3 Motivation

5.3.1 SVB

Enligt det empiriska resultatet framgar det att arbetstagarna anser att variation i
arbetsuppgifter, rittvis 16n samt att foretaget anordnar resor dr aspekter som dkar
deras motivation. Tore menar utdver ovanstdende aspekter att eget ansvar dr en
stimulans som leder till 6kad motivation. Dessa aspekter kan kopplas till Maslows
behovstrappa (Hume 1995; Porter, Bigley och Steers 2003) som framhéller att
individer behover uppfylla de behov som varje trappsteg innefattar for att bli
motiverade. For att behoven i det forsta trappsteget skall tillgodoses ér 16nen
betydelsefull. Lonen kan ses som en viktig del for att individen skall kunna tillgodose
de fysiologiska behoven. Det empiriska resultatet framhaller dven att det rdder hog
trivsel pé foretaget. Vi kan dra paralleller mellan hog trivsel och bade det andra och
tredje trappsteget i Maslows behovstrappa, vilka ér trygghet och gemenskap. Vi kan
utifrdn det empiriska resultatet utldsa att SVB har som avsikt med sitt
beloningssystem att skapa en vi-kédnsla samt fa arbetstagarna att trivas och stanna kvar
1 foretaget. Vi anser ddrmed att de syften foretaget har med sitt beloningssystem har
en inverkan pa hur arbetstagarna kdnner och motiveras. En vi-kédnsla pa SVB leder till
att arbetstagarna trivs, kinner sig trygga samt kénner en god gemenskap. Detta kan
hirledas till Maslows behovstrappa (Hume 1995) som delvis bestér av trygghet och

gemenskap.

Utifran studiens empiriska resultat menar Tore att han kinner en avsaknad av positiv
feedback fréan sin arbetsgivare. Det fjdrde steget i Maslows behovstrappa ér
uppskattning, vilket dr det Tore kdnner en avsaknad av. Da Tore sedan tidigare nimnt
att han trivs och kédnner att det finns en bra sammanhéallning 1 gruppen anser vi att
Tore skulle bli 4n mer motiverad om han fick battre aterkoppling pa sitt arbete. Med
stod av teorin anser vi att en bittre aterkoppling frn arbetsgivaren skulle kunna leda

till att Tore okar sin potential.

Vallerand (2012) anser att for att ta reda pa vad som pédverkar en individs motivation
kravs att hdnsyn tas till bade inre och yttre faktorer. Den inre motivationen menar
Herzberg (2008) kan paverkas av faktorer som ansvar och mgjlighet att utvecklas

inom foretaget. Lon, status, relationer till kollegor och arbetsmiljo &r faktorer som
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Herzberg (2008) bendmner som hygienfaktorer. Dessa inverkar pa en individs yttre
motivation. Utifran det empiriska resultatet kan utldsas att SVB utformar sitt
beloningssystem med bade finansiella och icke-finansiella beloningar som péverkar
bade en individs inre och yttre motivation. Som tidigare nimnt anser arbetstagarna att
aspekter som exempelvis 10n, variation i arbetsuppgifter, resor samt ansvar motiverar
dem. De blir sdledes motiverade av bade inre och yttre faktorer. Det finns ddremot
teori som sdger att om en individ ges en yttre beloning, exempelvis monetira medel,
kan det medfora att en individs inre motivation forsdmras (Vallerand 2012; Deci och
Koestner 1999). Utifran det empiriska materialet kan vi ej utldsa att en uttraingning av
inre motivation forekommit, men SVB bor vara medvetna om att en individs inre

motivation kan forminskas vid tillforsel av yttre faktorer.

Ur det empiriska resultatet kan utldsas att Tore anser att en beloning som skulle kunna
oka hans motivation vid intensivt arbete dr extra ledighet. Vad som dven framgér av
det empiriska resultatet dr att SVB erbjuder sina arbetstagare ledighet i form av en
icke-finansiell beloning. Denna beloning kan enligt Tore erbjudas dé de arbetar
intensivt under langa perioder. Hume (1995) och Porter, Bigley och Steers (2003)
pavisar att den kognitiva motivationsteorin handlar om att en person beter sig pa ett
visst sédtt om det finns en forvéntan att ett sddant beteende resulterar 1 en beloning.
Aven Nilsson och Olve (2013) samt Merchant och Van der Stede (2007) papekar att
en arbetstagare kommer arbeta hardare om de lockas med en beloning. Utifran teori
och empiriskt resultat lyckas foretaget att fi vissa arbetstagare motiverade genom att

locka med beldningar 1 form av ledighet 1 detta fall.

Av det empiriska resultatet kan vi utldsa att SVB har vildigt 1ag sjukfranvaro, vilket
en av arbetsgivarna pd SVB ser som ett tecken pa att de anstillda dr motiverade och
uppskattar sitt arbete. Vélbefinnandet pa arbetsplatsen var for bdda arbetstagarna en
viktig motivationsfaktor, vilket gar att koppla till den sociala motivationsteorin som
grundar sig 1 att motivationen &r en f6ljd av externa faktorer fran omgivningen (Hume
1995). En extern faktor &r trivseln pa foretaget, vilket styr individens beteende. Hume
(1995) ndmner tva olika teorier inom social motivationsteori. Dessa teorier av John B.
Watson samt Edward L. Thorndike handlar om att ett beteende styrs av yttre faktorer
samt att ett Onskat beteende framst skapas av beloning, snarare dn bestraffning.

Utifran det empiriska resultatet framgar det att SVB anvinder sig av beloningar for att
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framkalla ett visst beteende. Sedan tidigare framgar det dven att SVB vill skapa en
god gemenskap och en vi-kénsla i foretaget. Vi anser att SVB lyckas motivera sina
arbetstagare genom att belona istillet for att bestraffa, vilket ocksa teorin ger stod for.
Vi menar dven att foretagets syfte med sitt beloningssystem samt hur de utformar

systemet foresprakar beloningar, snarare én bestraffningar.

5.3.2 TECAB

Utifran det empiriska resultatet framgar det att Frans tror att foretagets nuvarande
beloningssystem paverkar vissa arbetstagares motivation pa ett positivt satt. Ddremot
menar han att vissa arbetstagares motivation ej paverkas alls av systemet. Detta
eftersom det inte finns nagra incitament att anstranga sig hardare én ndgon annan, da
foretaget inte far erbjuda individuell bonus. Arbetsgivaren Ragnar, beréttar att han
tror att foretagets nuvarande beloningssystem motiverar arbetstagarna. Arbetstagarna
pa TECAB péstar att det 1 beloningssystemet finns flertalet beloningar som motiverar.
Med stod av Smitt et al. (2002) och det empiriska resultatet kan vi sdga att foretaget
lyckas frambringa motivation hos sina arbetstagare med hjilp av beloningar.
Arbetstagarna menar att bade finansiella och icke-finansiella beloningar ger dem
motivation att utfora ett bra arbete. Vidare forklarar bada arbetstagarna att ett utdkat
ansvar och mer pengar ér faktorer som 0kar motivationen. Enligt Herzbergs
tvafaktorsteori (Herzberg 2008) kan resultatet av ett arbete bedomas med hjdlp av tva
olika faktorer, hygienfaktorer och motivatorer. Hygienfaktorer kan ha en paverkan pé
en arbetstagares yttre motivation och kan innefatta faktorer som exempelvis pengar
och arbetsmilj6. Motivatorer kan ddremot ha en padverkan pa en arbetstagares inre
motivation och kan omfatta faktorer sisom ansvar och utvecklingsmojligheter.
Arbetstagarna pa TECAB medger att de blir motiverade av bade ansvar och pengar
vilket innebar att dessa faktorer paverkar arbetstagarnas inre och yttre motivation.
Detta medfor att det empiriska resultatet har stod av Herzberg (2008). Att
beloningssystemet dr utformat med béde finansiella och icke-finansiella beloningar
bidrar till att arbetstagarna blir bdde inre och yttre motiverade. Daremot finns studier
som sdger att om en individ far en yttre beloning, exempelvis pengar, kan det
innebdra att den inre motivationen reduceras (Vallerand 2012; Deci och Koestner
1999). Utifran det empiriska materialet kan vi ej tyda att nagot sddant har forekommit.

Déremot bor TECAB ta detta 1 beaktning, da tillférsel av monetédra beloningar enligt
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Vallerand (2012) samt Deci och Koestner (1999) kan leda till en forminskning av den

inre motivationen och saledes dven en forsamrad total motivation.

En av arbetsgivarna beréttar att han observerat hur arbetstagarna pA TECAB blir
motiverade nér foretaget anordnar aktiviteter som exempelvis utbildningsdagar dir
foretaget bjuder pad mat och dryck. Han berittar vidare att foretaget erbjuder icke-
finansiella beloningar for att skapa en vi-kénsla 1 foretaget. Denna vi-kénsla kan
liknas vid det tredje steget som dr gemenskap 1 Maslows behovstrappa (Hume 1995).
En av arbetstagarna menar att sddana aktiviteter skulle 6ka motivationen, vilket det

finns stod for 1 teorin.

Ragnar, arbetsgivare pd TECAB, pavisar vikten av icke-finansiella beloningar for att
motivera arbetstagare och skapa en vi-kénsla 1 foretaget. Han menar dven att han
markt pa arbetstagarna att de kan bli motiverade av icke-finansiella beloningar. Hume
(1995) samt Porter, Bigley och Steers (2003) konstaterar att en ménniska beter sig pé
ett visst sdtt med vetskapen om att agerandet kommer leda till en beloning. En av
arbetstagarna pa foretaget medger att icke-finansiella beloningar i form av
gemensamma aktiviteter skulle leda till 6kad motivation. Med stod av Hume (1995)
samt Porter, Bigley och Steers (2003) och studiens empiriska resultat finns det f6r
TECAB en mojlighet att 6ka motivationen hos sina arbetstagare genom att erbjuda

mer icke-finansiella beloningar.

Arbetsgivarna pd TECAB har enligt det empiriska resultatet som avsikt att motivera
arbetstagare och skapa en vi-kdnsla 1 foretaget. De antar dven att deras nuvarande
beloningssystem frambringar motivation hos arbetstagarna. Avsikten med de
nuvarande beloningarna ar att motivera arbetstagarna, vilket de enligt det empiriska
resultatet lyckas med. Enligt den sociala motivationsteorin motiveras individer av
externa faktorer 1 miljon. Teorin séger dven att det &r storre chans att ett visst
beteende upprepas vid beloning dn vid bestraffning (Hume 1995). Vi finner ddrmed
ett visst empiriskt stod for denna teori, da arbetstagarna motiveras av bade interna och

externa faktorer som exempelvis ansvar och monetira medel.
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5.3.3 Likheter och skillnader

Gemensamt for SVB och TECAB ir att arbetsgivarna vill, genom att erbjuda
beloningar, motivera arbetstagarna. Det empiriska resultatet visar att arbetstagare 1
SVB motiveras av variation i arbetsuppgifter, rittvis 16n, resor och eget ansvar.
TECAB:s arbetstagare blir diremot motiverade av beloningar i form av 16n och
ansvar. Det finns ddrmed béade inre och yttre faktorer som paverkar arbetstagarnas
inre och yttre motivation. Gemensamt for SVB och TECAB ir att de erbjuder

beldningar som arbetstagarna uppfattar motiverande.

Den framsta skillnaden mellan SVB och TECAB gillande utformningen av deras

beloningssystem &r att SVB erbjuder en gruppbaserad bonus av finansiellt slag. Enligt

det empiriska resultatet dr detta en faktor som kan bidra till att arbetstagarna pa SVB

kénner en hog trivsel pa foretaget, vilket kan ha en positiv inverkan pd motivationen,

sett till Maslows behovstrappa (Hume 1995).
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6. Slutsats

Detta kapitel avser att presentera studiens resultat och slutsatser. Studiens
forskningsfragor kommer att besvaras och syftet uppfyllas. Slutligen ges forslag till

vidare forskning.

Syftet med studien har varit att redogora for hur beloningssystem dr utformade 1
byggbranschen. Vidare har avsikten varit att se om arbetsgivarens avsikter stimmer
overens med och arbetstagarens uppfattning av beloningssystemet verensstimmer,
samt ta reda pa varfor alternativt varfor inte arbetstagarna anser att det befintliga
beloningssystemet motiverar. For att besvara véra forskningsfragor och uppfylla
studiens syfte har den teoretiska referensramen, det empiriska resultatet samt analysen
delats in 1 tre omraden: Syfte med beloningssystem, utformning av beloningssystem

och motivation.

Den forsta forskningsfragan som behandlar avsikten med och uppfattningar av
beloningssystemet besvaras 1 det forsta omradet som &r Syfte med beloningssystem.
Studiens sammanfattande teorimodell (Figur 4) innefattas av syften som skapa vi-
kinsla pa foretaget, behalla arbetstagare, attrahera nya arbetstagare och motivera
arbetstagare. Av studien kan vi konstatera att SVB och TECAB anvinder
beloningssystemet for att skapa vi-kdnsla samt motivera arbetstagare. Daremot visar
studien att det finns en skillnad mellan foretagen vad géller syftet med
beloningssystemet da resultatet av studien visar att SVB dven vill belona for att
behélla anstdllda. Studien visar att det 1 ett av fallféretagen finns kongruens mellan
arbetsgivarens avsikt med och arbetstagarens uppfattning av beloningssystemet. I det
andra fallforetaget 4r denna kongruens svagare da endast ett syfte overensstimmer
mellan arbetsgivare och arbetstagare. En av arbetsgivarna i TECAB ansag till en
borjan av intervjun att foretaget inte hade négot beloningssystem. Detta kan ha
kommit att paverka hur denne uppfattar beloningssystemets syfte. Det dr en anledning
till foretagets svaga kongruens mellan arbetsgivarens avsikt med och arbetstagarens
uppfattning av beloningssystemet. Studien visar att SVB genomsyras av en familjér
atmosfdr vilket vi anser bidrar till den goda kongruens som finns mellan

arbetsgivarens avsikt med och arbetstagarens uppfattning om beloningssystemet.

59



For att kunna besvara hur ett beloningssystem &r utformat 1 byggbranschen har
beloningar delats in 1 tvé kategorier: finansiella och icke-finansiella beloningar.
Studien visar att bdda foretagens beloningssystem &dr uppbyggda av bade finansiella
och icke-finansiella beloningar. Ur studien framhalls att foretagen erbjuder fast 16n
och traktamente. Studien visar en skillnad mellan foretagens finansiella beloningar, da
ett av foretagen erbjuder finansiell bonus. I foretaget dér en finansiell bonus erbjuds
kdnner inte arbetstagarna ndgon avsaknad av bonus, till skillnad fran det andra
foretaget dér en finansiell bonus efterfrigas. Vi kan ddrmed dra slutsatsen att denna
beloning ar viktig for arbetstagaren och darmed bor arbetsgivaren reflektera 6ver om
en finansiell bonus kan passa in i deras beloningssystem. Ur det empiriska resultatet
framgar att finansiella individuella 16neséttningar inte &r tillatet. Darfér bor TECAB
erbjuda gruppbaserade finansiella beloningar, vilket utifran studiens empiriska
resultat av SVB kan ge positiva effekter. En sddan beldning ér en kortsiktig beloning,
vilket foretaget far erbjuda sina anstéllda enligt Byggnads. Vi kan ddrmed konstatera

att TECAB bor erbjuda tillriackligt tillfredsstillande kortsiktiga beloningar.

Studien visar att bade SVB och TECAB erbjuder icke-finansiella beloningar. Dessa
beloningar kan innefatta resor, aktiviteter, ledighet och ansvar. Studiens empiriska
resultat visar att arbetsgivarna anser att icke-finansiella beloningar behovs for att
motivera sina arbetstagare. Resultatet visar dven att arbetstagarna foredrar en
kombination av finansiella och icke-finansiella beloningar. Darmed kan vi dra
slutsatsen att ett beloningssystem bor bestd av bade finansiella och icke-finansiella

beloningar for att motivera arbetstagarna.

For att kunna besvara om arbetstagarna blir motiverade av foretagens
beloningssystem ar det viktigt att {4 en insikt 1 hur en ménniskas beteende kan
paverkas av beloningar. Utifrn studiens empiriska resultat framgér det att
arbetstagarna pa SVB och TECAB anser att de blir motiverade av 16n och ansvar,
vilket ger upphov till badde inre och yttre motivation. Vi kan ddrmed dra slutsatsen att
eftersom foretagen erbjuder arbetstagarna dessa beloningar, bidrar det till motivation
bland arbetstagarna. Med stod av olika motivationsteorier kan vi konstatera att de

beloningar som SVB och TECAB erbjuder kan tillfredsstilla behov och ge upphov till
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fordndrat beteende hos arbetstagarna. Slutsatsen av detta blir att beloningarna kar

arbetstagarnas motivation.

Vi kan konstatera att ett foretags syfte med beloningssystemet har en paverkan pa
vilka beldningar som ingar i beloningssystemet. Hur beloningssystemet utformas har 1
sin tur en inverkan pa arbetstagarens motivation. Slutligen konstaterar vi att foretag i
byggbranschen rekommenderas att fokusera pa avsikten med beléningssystemet
eftersom avsikten ligger till grund for utformningen av beloningssystemet. Systemet
bor innehdlla bade finansiella och icke-finansiella beloningar for att motivera
arbetstagarna. Vi kan konstatera att finansiell bonus pa gruppniva ér en beloning som
bidrar till 6kad tillfredsstéllelse hos arbetstagarna och darfor bor foretag 1
byggbranschen erbjuda denna beléning. Ett beloningssystem som utformas enligt
dessa rekommendationer skulle kunna motverka att intressekonflikter mellan

arbetsgivare och arbetstagare leder till hela végen till strejk.

6.1 Forslag till vidare forskning

Till vidare forskning foreslér vi en mer djupgéende studie om beldningssystem och
motivation. Forslagsvis kan en studie dér endast ett omréde prioriteras vara av
intresse. D4 vi kan konstatera utifran var studie att syftet med beloningssystem ligger
till grund f6r utformning och motivation, skulle en mer djupgaende studie om foretags

syfte med beloningssystem vara intressant att studera.

Eftersom vi endast undersokt tvé foretag inom byggbranschen begriansar det var
studies generaliserbarhet. Ett forslag till vidare forskning vore ddarmed att 1ata en
studie om beldningssystem och motivation omfatta fler féretag inom byggbranschen,
for att sdledes 0ka validiteten. Ytterligare ett forslag till vidare forskning vore en mer
omfattande studie kring motivation och vilka verktyg som finns for att motivera
arbetstagare, dd motivation endast var en del 1 vér studie. Ett annat forslag till vidare
forskning vore att redogora for hur ett foretags strategi och lonsamhet paverkar

utformningen av beloningssystemet.

Vi har i studien valt att redogora for varfor arbetstagarna blir motiverade av ett

beloningssystem. Vi valde ddarmed att bortse fran de effekter motivation kan ha pd
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exempelvis arbetsprestation och finansiell prestanda. Vi foreslar ddrmed en studie

kring motivation och dess effekt pa arbetsprestation och finansiell prestanda.
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8. Bilagor

8.1 Intervjuguide - Arbetsgivare

* Kan du beritta lite om dig sjélv och foretaget?

* Vad var det som fick dig till att borja arbeta inom byggbranschen?

¢ Kan du beritta hur lange du arbetat 1 branschen och hur linge du arbetat 1 det
foretag du arbetar 1 just nu?

* Vem éar det som utformar beloningssystemet?

* Hur dr beloningssystemet uppbyggt idag?

* Paverkas ni av fackorganisationer vid utformningen av ert beloningssystem?
Pé vilket sétt?

* Vad édr syftet med beloningssystemet?

* P4 vilket sitt tror du att det nuvarande beloningssystemet paverkar de
anstilldas motivation?

* Vilka for- och nackdelar tror du beloningssystemet kan fora med sig?



8.2 Intervjuguide — Arbetstagare

* Kan du beritta lite om dig sjalv?

* Vad var det som fick dig till att borja arbeta inom byggbranschen?

¢ Kan du beritta hur lange du har arbetat i branschen och hur linge du arbetat 1
det foretag du arbetar 1 just nu?

* Vad ér/finns det som motiverar dig 1 det befintliga beloningssystemet?

* Vilket ar att foredra, finansiella eller icke-finansiella beloningar? Varfor?

* Vad tror du att foretaget har for syfte med beléningssystemet?

*  Om du fick en typ av beloning idag, vilken skulle gora dig mest motiverad?

* Kan du tinka dig att arbeta kvar 1 byggbranschen 1 framtiden med nuvarande
beloningssystem?

*  Hur viktigt anser du beloningar &r?

*  Hur skulle befintligt beloningssystem kunna utvecklas? Beloningar som

saknas?
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