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Förord 
 
 

Först och främst vill vi rikta ett stort tack till Svensk Vattenbilningsteknik AB och 

TECAB Ytskyddsprodukter AB som möjliggjorde genomförandet av vår studie 

genom att ställa upp på intervjuer. 

 

Dessutom vill vi framföra ett tack till vår handledare Natalia Semenova, examinator 

Elin Funck och samtliga opponenter som givit oss konstruktiv kritik och vägledning 

under studiens gång.  

 

 

Växjö 30 Maj 2016 
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Sammanfattning 
Titel: Belöningssystem och motivation - En flerfallsstudie på företag inom 

byggbranschen 

Författare: Philip Adamsson, Gabriel Andersson, Johannes Petersson  

Program: Civilekonomprogrammets controllerfördjupning  

Examinator: Elin Funck 

Handledare: Natalia Semenova  

Institution: Ekonomihögskolan Linnéuniversitetet i Växjö  

 

Bakgrund och problem: Ett styrmedel som flitigt nyttjas är belöningssystem där 

ledningen med hjälp av ett fungerande belöningssystem kan få önskat beteende hos 

arbetstagaren. Hur ett belöningssystem är utformat skiljer sig mellan olika branscher 

och byggbranschen är en bransch kantad av intressekonflikter mellan arbetsgivare och 

arbetstagare. Råder det en överrensstämmelse mellan arbetsgivarens avsikt med ett 

belöningssystem och arbetstagaren uppfattning om belöningssystemet? Det finns 

flertalet olika belöningar som kan ge önskat beteende, men vad är det egentligen som 

motiverar arbetstagare inom byggbranschen. 

Syfte: Syftet med studien är att redogöra för hur belöningssystem är utformade i 

byggbranschen. Vidare är syftet med studien att se om arbetsgivarens avsikter med 

och arbetstagarens uppfattning av belöningssystemet överensstämmer. Dessutom 

ämnar studien behandla varför, alternativt varför inte arbetstagarna anser att 

belöningssystemet motiverar.  

Metod: Vi har genomfört en flerfallsstudie på 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 bör fokusera på vilket syfte de har med 

belöningssystemet för att kunna utforma ett fungerande belöningssystem. Enligt 

studien skall ett belöningssystem innehålla en kombination av finansiella och icke-

finansiella belöningar. Slutligen bör en finansiell bonus ingå i byggföretags 

belöningssystem eftersom den ökar arbetstagarnas motivation och tillfredsställelse.  

Nyckelord: Belöningssystem, motivation, byggbranschen, arbetsgivare och 

arbetstagare.  
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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 belöningssystemets 

utformning samt vad företag kan åstadkomma med belöningssystemet. Detta mynnar 

sedan ut i problemdiskussion och problemformulering. Studiens första kapitel 

avslutas med en presentation av studiens syfte samt disposition.  

 

1.1 Bakgrund 

Ekonomistyrning är ett område som har tillämpats på jämförligt sätt i över 100 år. 

Flera av de metoder och modeller som används har rötter från industrialiseringen i 

västvärlden på 1800-talet. Intresset för ekonomistyrning har sedan dess ökat, vilket 

har varit ett resultat av att företagen blivit större (Abrahamsson, Jannesson och Skoog 

2013). Ekonomistyrning används enligt Andersson (2013) för att engagera och 

motivera människor till att arbeta för att uppnå företagets mål. I ekonomistyrning 

finns olika styrmedel, belöningssystem är ett betydelsefullt sådant (Nilsson och Olve 

2013). 

 

Belöningssystem är ett styrmedel som i de flesta företag fungerar väl, både utifrån 

arbetsgivarens och arbetstagarens perspektiv (Nilsson och Olve 2013). Det finns flera 

olika syften med belöningssystem. Det kan exempelvis hjälpa företag att attrahera 

samt behålla personal (Abrahamsson, Jannesson och Skoog 2013). Ett väl utformat 

belöningssystem kan även hjälpa företag att motivera sina arbetstagare att arbeta 

hårdare och känna tillfredsställelse (Anthony, Govindarajan, Hartmann, Kraus och 

Nilsson 2014). 

 

Ett belöningssystem kan delas in i två huvudsakliga kategorier, finansiella och icke-

finansiella belöningar, varav dessa kategorier kan ha differentierade utseenden (Hume 

1995). Belöningar erbjuds på grund av att arbetstagare har bidragit med arbetskraft till 

företaget (Clarke och Wilson 1961). Företag verksamma i olika branscher erbjuder 

olika typer av belöningar. Finansiella belöningar kan exempelvis innefatta lön, bonus 

för uppnått vinstmål, ersättning vid uppnått produktionsmål samt tilldelning av aktier 
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(Lusthaus 2002; Hume 1995). Även om finansiella belöningar kan ha betydande 

effekt är det viktigt att ha vetskap om att dessa belöningar kan ha såväl positiva som 

negativa effekter på arbetstagarnas motivation och prestation (Hume 1995). 

Finansiella belöningar är bara en del i ett belöningssystem. Studier visar att 

arbetstagare värderar icke-finansiella belöningar i form av bättre arbetsförhållanden, 

möjligheter att utvecklas, mer flexibla arbetstider samt ökat ansvar (Lusthaus 2002). 

 

Svårigheten med att utforma ett belöningssystem är att det skall motivera 

arbetstagarna, samtidigt som det måste vara ekonomiskt gynnsamt för företaget. En 

utmaning blir därmed att finna en optimal blandning av belöningar 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 är motiverade att arbeta kommer att 

hjälpa företaget att nå framgång, vilket gynnar både företaget och arbetstagarna. 

Företaget får genom motiverade arbetstagare en större möjlighet att uppnå sina mål 

(Hume 1995). Arbetstagare har dock olika syn på vad som motiverar vilket 

problematiserar ett företags utformning av belöningssystem (Nilsson och Olve 2013).        

 

Det finns tre olika typer av teorier om motivation: psykologiska-, kognitiva- och 

sociala motivationsteorin. Den psykologiska motivationsteorin förordar att människan 

har medfödda behov som medför att individen blir motiverad att agera på ett visst sätt 

för att tillfredsställa dessa behov. Den andra teorin, kognitiv motivationsteori, anser 

att motivation är en dynamisk reaktion på inre- och yttre faktorer. Den sociala 

motivationsteorin menar istället att en individ påverkas av externa faktorer i sin 

omgivning (Hume 1995).     

 

Den bransch som vi har för avsikt att studera gällande motivation och 

belöningssystem är byggbranschen. Byggbranschen är enligt Sveriges Byggindustrier 

(2015) en viktig bransch för Sveriges tillväxt och utveckling. År 2014 engagerade 

byggindustrin över 300 000 personer och bygginvesteringar uppgick samma år till 

388 miljarder kronor, en summa som motsvarar ca 10 % av Sveriges BNP.  
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1.2 Problemdiskussion 
Byggbranschen är statistiskt sett en tuff bransch att arbeta i (Arbetsmiljöverket, 2015).  

De yngre arbetstagarna uttrycker oro över att deras arbetsplatser numera kännetecknas 

av hög arbetsbelastning, höga prestationsmål och stress (Melin Lundgren 2015). 

Byggbranschen drabbades den 30:e mars 2016 av varsel om strejk. Det var Byggnads 

som iscensatte ovanstående händelse för att förbättra ordningen på byggarbetsplatser, 

öka jämställdheten, öka lönenivån samt öka antalet lärlingar (Byggnads 2016). Den 

11:e april 2016 förvandlades hotet om strejk till verklighet (Nandorf 2016). Strejken 

är en följd av den intressekonflikt som finns mellan arbetsgivaren och arbetstagaren.  

 

Shields (2007) framhåller att en viktig aspekt vid utformning och tillämpning av 

belöningssystem är att det skall tillfredsställa såväl arbetsgivaren som arbetstagaren. 

Anthony et al. (2014) menar att belöningssystem är ett fördelaktigt verktyg för att få 

arbetstagarna att trivas och bli motiverade. Även Abrahamsson, Jannesson och Skoog 

(2013) är inne på att ett av de viktigare syftena vid utformning av belöningssystem är 

möjligheten att motivera arbetstagarna. Lindblom (1996) framhåller att trygghet, 

inflytande, uppskattning, rättvis lön och andra anställningsförmåner kan vara viktiga 

aspekter för arbetstagaren. Följande citat summerar vad som är viktigt vid utformning 

av belöningssystem: ”Nyckeln till framgång är att skapa rätt belöningssystem där 

målen individuellt och kollektivt utarbetats för varje företags unika situation och där 

målen och medlen på ett tydligt sätt förstås och uppskattas av de som berörs” (Smitt, 

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

 

Enligt Shields (2007) går det att se belöningssystem utifrån två perspektiv, 

arbetsgivarens och arbetstagarens perspektiv. Vidare diskuteras svårigheter som 

föreligger vid utformning av belöningssystem, i samband med att systemet skall 

tillfredsställa båda parter. Genom att motivera arbetstagarna ökar företagets möjlighet 

att uppnå sina mål, samtidigt som arbetstagarna känner att de är tillfredsställda med 

situationen (Hume 1995). Arbetsgivaren kan öka arbetstagarnas känsla av ansvar och 

inflytande genom att variera arbetstagarnas arbetsuppgifter och uppmuntra till 

självständighet. Ett arbete som upplevs vara självständigt och varierande förhöjer 

arbetstagarnas självförtroende och motivation (Foss, Pedersen, Fosgaard och Stea 

2015). 
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Abrahamsson, Jannesson och Skoog (2013) menar att motiverade arbetstagare kan 

leda till bättre arbetsprestationer. Graves (2015) resonerar om huruvida ett 

belöningssystem kan resultera i bättre arbetsprestationer eller ej. Baserat på artikelns 

författare Graves (2015) genomgång av tidigare forskning, presenteras ett resultat som 

tyder på att belöningssystem har en positiv inverkan på arbetsprestationen. En anställd 

som berörs av belöningssystemet visar en ökning av arbetsprestationen på 22 procent, 

i jämförelse med en anställd med liknande arbetsuppgifter som inte får ta del av 

belöningssystemet. Dock skall det belysas att implementering av belöningssystem inte 

alltid förbättrar arbetsprestationerna. En förhöjd finansiell belöning kan istället bidra 

till att arbetstagaren ser belöningen och arbetsuppgiften som en börda (Graves 2015). 

Kvaløj, Nieken och Schöttner (2015) är inne på samma spår och menar att finansiella 

belöningar kan ge upphov till negativa konsekvenser på arbetstagarnas 

arbetsprestationer. Exempelvis anger Kvaløj, Nieken och Schöttner (2015) att en 

prestationsbaserad lön kan påverka motivationen negativt, vilket i sin tur kan leda till 

att arbetstagarnas tilltro till sin egen förmåga försvagas. 

 

Den tidigare forskningen som vi har tagit del av inriktas antingen på arbetsgivarens 

eller arbetstagarens perspektiv. Lardner (2015) beskriver exempelvis att arbetsgivaren 

kan engagera, locka ny personal och behålla kompetent personal genom att utvärdera 

och granska det nuvarande belöningssystemet. Williamson (2008) diskuterar vikten 

av att låta arbetstagarna vara med i processen vid beslutande om belöningssystemets 

utformning, för att på så vis öka motivationen hos arbetstagarna. Foss et al. (2015) 

fokuserar på arbetstagarens perspektiv genom att analysera arbetstagarens motivation 

utifrån interaktionen mellan belöningssystem, arbetsklimat och arbetsuppgifter. En 

gråzon inom forskningsämnet belöningssystem och motivation är att se på 

kongruensen mellan arbetsgivarens och arbetstagarens perspektiv. Vad har 

arbetsgivaren för avsikt med belöningssystemet och hur uppfattar arbetstagarna det 

belöningssystem som gäller för företaget? Det finns tidigare forskning som berör 

vikten av kommunikation och samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i 

samband med belöningssystem, utan att belysa hur det ser ut i praktiken på 

arbetsplatser. Med stöd av ovanstående går det att utläsa att det finns ett 

forskningsgap gällande forskning som behandlar både arbetsgivarens och 

arbetstagarens perspektiv. Studien ämnar redogöra för hur dessa perspektiv ser ut på 

två företag som är verksamma inom byggbranschen. 
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1.3 Problemformulering 
Nedanstående forskningsfrågor har formulerats med stöd av problemdiskussionens 

innehåll.    

 

Ø Hur överensstämmer arbetsgivarens avsikter med och arbetstagarens 

uppfattning av belöningssystemet?  

  

Ø Hur är belöningssystem utformade på två företag i byggbranschen?  

 

Ø Varför/varför inte motiverar belöningssystemet arbetstagarna?  

 

1.4 Syfte 
Syftet med studien är att redogöra för hur belöningssystem är utformade i 

byggbranschen. Vidare är syftet med studien att se hur arbetsgivarens avsikter med 

och arbetstagarens uppfattning av belöningssystemet överensstämmer. Dessutom 

ämnar studien behandla varför, alternativt varför inte arbetstagarna anser att 

belöningssystemet motiverar.  

 

Studien förenar arbetsgivarens och arbetstagarens tankar om belöningssystem och 

motivation. Studiens bidrag blir således att ta fram en rekommendationsmall för vad 

företag inom byggbranschen bör tänka på vid utformning av belöningssystem.  
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1.5 Disposition 

 
2. Metod 

Metodkapitlet behandlar de metodval som ligger till grund för studien. Dessutom 

redogörs tillvägagångssättet och forskningens kvalitet diskuteras. Innehållet i detta 

kapitel ska ge läsaren en möjlighet att återskapa studien med liknande resultat.   

 

3. Teori 

I detta kapitel kommer den teoretiska referensram som ligger till grund för studien att 

presenteras. Teorikapitlet är indelat i två huvudavsnitt, belöningssystem och 

motivation. Detta kapitel avslutas med en sammanfattande teorimodell.  

 

4. Empiri 

Följande kapitel inleder med en beskrivning av studiens fallföretag. Empirin som 

presenteras i detta kapitel baseras på intervjuer som genomförts med arbetsgivare och 

arbetstagare på två företag inom byggbranschen.  

 

5. Analys 

I detta kapitel kommer studiens empiriska resultat att analyseras med stöd av den 

teoretiska referensram som presenteras i studiens tredje kapitel. I analyskapitlet 

diskuteras hur teori kan tillämpas i praktiken samt vilka likheter och skillnader det 

finns mellan fallföretagen. 

 

6. Slutsats 

Kapitlet inleder med en beskrivning av studiens syfte samt forskningsfrågor. Vidare 

besvaras dessa frågor samt syfte. Avslutningsvis föreslås förslag till framtida 

forskning.  

  



	
   	
   	
  
	
  

	
   7	
  	
  

2. Metod 
 

I följande kapitel kommer studiens metodval att beskrivas. Denna del av studien 

kommer beröra forskningsdesign, fallföretag, insamling av data, litteratursökning 

samt analysmetod. Metodkapitlet kommer även att innefatta en diskussion om studiens 

kvalitet samt vilka etiska överväganden som tagits i beaktande.        

 

2.1 Forskningsdesign 
För att få en helhetsbild över hur belöningssystemet uppfattas på fallföretagen ansåg 

vi att det krävdes djupgående analyser. Bryman och Bell (2013) anser att 

fallstudiedesign består av en omfattande och detaljrik analys av ett specifikt fall. 

Dessutom menar Yin (2007) att fallstudiedesign används för att bevara helheten vid 

analys av händelser. Med stöd av Bryman och Bell (2013) samt Yin (2007) ansåg vi 

att en fallstudiedesign vore lämplig att tillämpa för att besvara studiens 

forskningsfrågor och för att uppfylla studiens syfte. Ytterligare en aspekt att ta hänsyn 

till är att ansatsen i de forskningsfrågor denna studie baseras på är ”hur 

överensstämmer” och ”varför motiverar”. Yin (2007) menar att vid forskningsfrågor 

med ansatser av sådant slag bör forskaren använda sig av en fallstudiedesign, vilket är 

ytterligare ett argument för tillämpning av fallstudie. Enligt Yin (2007) finns det två 

varianter av fallstudiedesign, enfallsstudie samt flerfallsstudie. Eftersom studien 

omfattar analys av två företag genomfördes en flerfallsstudie.  

 

En analys av två fallföretag bidrar till en bredare uppfattning om hur det ser ut inom 

byggbranschen. Dessutom kan en analys av två fallföretag komma att underlätta 

ställningstaganden om det empiriska resultatet har stöd i teorin eller ej (Yin 2007). 

Ovanstående ger oss således analytiska fördelar vilket är ytterligare ett motiv för att 

studera flera fall istället för ett enskilt fall.   

 

2.1.1 Vetenskapligt förhållningssätt 

Studiens utgångspunkt har varit att låta befintlig teori vara vägledande för insamling 

av empiriskt material. Ett deduktivt förhållningssätt kring teori och empiri har därmed 

använts. Det deduktiva förhållningssättet låter befintlig teori styra inriktningen på 
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studien (Bryman och Bell 2013). Därmed har den teoretiska referensramen varit 

utgångspunkten vid skapandet av intervjufrågor. För att undvika att deltagarna i 

studien skulle påverkas av författarna vid intervjuerna har en i förväg bestämd 

struktur använts vid insamlingen av data. I denna struktur gavs även deltagarna 

möjlighet att påverka hur intervjun utvecklades och fokus var att försöka överlåta 

diskussionen till deltagarna. Längre fram i metodkapitlet kommer tillvägagångssätt 

för analys av empiriskt resultat att presenteras. Valet att ha ett deduktivt 

förhållningssätt har inneburit att analysens struktur har formats genom att låta den 

teoretiska referensramen styra vad som analyserats.  

 

2.2 Fallföretag  
Vid val av fallföretag har vi utgått från flertalet kriterier. Det mest essentiella kriteriet 

när fallföretag valdes var att ett befintligt belöningssystem var tvunget att existera. Att 

analysera två företag utan utformade belöningssystem hade omöjliggjort 

genomförandet av denna studie. Ett annat kriterium var att företagen skulle vara 

verksamma inom byggbranschen. Vi hade vetskap om att denna bransch var intensiv 

och kännetecknas av hårt arbete, vilket gjorde det intressant att analysera 

belöningssystemets roll för att motivera arbetstagare.  

 

Flerfallsstudien genomfördes på Svensk Vattenbilningsteknik AB och TECAB 

Ytskyddsprodukter AB. Svensk Vattenbilningsteknik AB kommer fortsättningsvis i 

studien att benämnas SVB och TECAB Ytskyddsprodukter AB kommer benämnas 

TECAB. Som nämnt ovan återfinns båda fallföretagen inom den svenska 

byggbranschen och erbjuder betongrenoveringstjänster. Fallföretagen klassas enligt 

ÅRL (1995:1554) som små bolag, eftersom båda fallföretagen har mindre än 50 

anställda, mindre än 80 miljoner kronor i omsättning och mindre än 40 miljoner 

kronor i balansomslutning. De olikheter som finns mellan fallföretagen är att de utför 

sina arbeten på två olika geografiska platser i Sverige. SVB utför majoriteten av alla 

sina arbeten på västkusten, till skillnad från TECAB som utför sina arbeten på 

östkusten. TECAB har dubbelt så många anställda som SVB och omsätter ca 30 

procent mer. Däremot har SVB en högre vinstmarginal än TECAB. 
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2.3 Insamling av data 
För att samla in data till vår flerfallsstudie genomförde vi intervjuer med berörda 

personer på SVB och TECAB. De intervjuer som utförts har varit av semi-

strukturerad karaktär. Enligt Bryman och Bell (2013) innebär semi-strukturerade 

intervjuer att forskaren har en lista med tänkta områden som intervjun ska beröra, 

men att respondenten ges en möjlighet att svara på frågorna på sitt eget sätt. Vi valde 

denna intervjuform dels för att få struktur i våra intervjuer och dels för att ge 

respondenten frihet att uttrycka sin subjektiva bild.  

 

2.3.1 Urval 

Vid val av respondenter har vi tillämpat ett icke-sannolikhetsurval. Studiens syfte 

medförde att vi behövde rikta vårt urval så att vi fick ett jämnt antal respondenter med 

avseende på de två perspektiven. En tillämpning av ovanstående urvalsmetod kan 

dock leda till begränsningar gällande studiens generaliserbarhet (Merriam 1994). Att 

studien får en begränsad generaliserbarhet innebär även att appliceringen av studiens 

resultat på andra situationer kan begränsas.    

   

De personer vi valde att intervjua på respektive fallföretag var två arbetsgivare, som 

var delaktiga vid utformning av belöningssystemet samt två arbetstagare som 

påverkades av belöningssystemet. Anledningen till detta respondentval var att vi 

behövde ta del av synen på belöningssystemet från de olika perspektiven för att kunna 

besvara vår frågeställning. Beslutet att genomföra intervjuer med både arbetsgivare 

och arbetstagare grundas i ambitionen att få olika infallsvinklar på området. Samtliga 

respondenter i studien har varit anställda i mer än fyra år på respektive företag. 

Samtliga återfinns även inom åldersintervallet 24-65 år och är av manligt kön. Nedan 

skildras en sammanställning av intervjuerna och de respondenter som har deltagit:  
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Figur 1. Översikt respondenter och utförda intervjuer. 

 

I Figur 1 går det att utläsa vilka fiktiva namn som respondenterna har tilldelats, vilken 

titel de besitter, kön, datum för intervjun samt tidsåtgången för respektive intervju. 

Tidsåtgången för intervjuerna varierade kraftigt, detta beror mestadels på att 

respondenternas tillgänglighet var begränsad. Det skall tilläggas att vi inför varje 

intervju gick igenom de etiska riktlinjer studien efterföljer med respondenten, vilket 

inte inkluderas i ovanstående tidsangivelse. Tiden är således beräknad från den 

tidpunkt första frågan ställdes.   

 

2.3.2 Planering och genomförande av intervjuer 

Flerfallsstudiens intervjufrågor har delvis formulerats utifrån den teoretiska 

referensramen. De första frågorna i formuläret är allmänt ställda för att få en 

uppfattning om respondenten och företaget de verkar i. Därefter har frågorna en direkt 

anknytning till teorin. Detta angreppssätt kan liknas vid ett deduktivt synsätt, enligt 

Bryman och Bell (2013).     

 

!!!!!!!!!!!!!!Svensk'Vattenbilningsteknik'AB' !!!!!!!!!!!!!!!!!'TECAB'Ytskyddsprodukter'AB
!!!!!!!!!!Arbetsgivare'1 ''''''''''''Arbetsgivare'2 ''''''''''''Arbetsgivare'3 ''''''''''''Arbetsgivare'4

Fiktivt!namn !!!!!!!!!!!!!!!!!Harry !!!!!!!!!!!!!!!!!!Simon !!!!!!!!!!!!!!!!!!Frans !!!!!!!!!!!!!!!!!!Ragnar

Titel !!!!!!!!!!!!!!!Delägare !!!!!!!!!!!!!!!!Delägare !!!!VD/Kvalitetsansvarig !!!!!!!!!Ekonomiansvarig

Kön !!!!!!!!!!!!!!!!!!Man !!!!!!!!!!!!!!!!!!!!Man !!!!!!!!!!!!!!!!!!!Man !!!!!!!!!!!!!!!!!!!Man

Datum !!!!!!!!!!!!2016B05B06 !!!!!!!!!!!!2016B05B12 !!!!!!!!!!!!!2016B05B11 !!!!!!!!!!!!!2016B05B12

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 !!!!!!!!!!!!!!!!!!Sören

Titel !!!!!!!!!!!!!!!!Operatör !!!!!!!!!!!!!!!!Operatör !!Arbetsledare/Operatör !!!Arbetsledare/Operatör

Kön !!!!!!!!!!!!!!!!!!!Man !!!!!!!!!!!!!!!!!!!Man !!!!!!!!!!!!!!!!!!!Man !!!!!!!!!!!!!!!!!!!Man

Datum !!!!!!!!!!!!!2016B05B06 !!!!!!!!!!!!!!2016B05B13 !!!!!!!!!!!!!!2016B05B18 !!!!!!!!!!!!2016B05B20

Tid !!!!!!!!!!!!!!!00:14:47 !!!!!!!!!!!!!!!!00:09:30 !!!!!!!!!!!!!!!!00:06:56 !!!!!!!!!!!!!!!00:09:28
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Sammanlagt genomfördes åtta intervjuer med personer verksamma på SVB och 

TECAB. Intervjuerna genomfördes i form av telefonintervjuer. Enligt Bryman och 

Bell (2013) är en fördel med intervjuer av sådant slag att kostnaden är låg, och det var 

en av flera anledningar till att vi valde denna intervjuform. En annan anledning var att 

fallföretagen var mitt uppe i en intensiv arbetsperiod vilket begränsade möjligheten att 

genomföra fysiska intervjuer. Varje telefonintervju började med att respondenten fick 

ta del av syftet med intervjun samt de etiska riktlinjer studien har för avsikt att följa. 

Efter denna inledning fortsatte telefonintervjuerna enligt den intervjuguide som 

konstruerats. Bryman och Bell (2013) menar att en intervjuguide kan liknas vid en 

uppställning övergripande områden som intervjun ska beröra. Vi valde att skapa två 

olika intervjuguider, en för arbetsgivarna och en för arbetstagarna. Detta gjordes 

eftersom avsikten med intervjuerna skiljde sig åt beroende på om det var 

arbetsgivaren eller arbetstagaren som blev intervjuad.  

  

Innan intervjustart ställde vi en förfrågan till respondenterna om vi fick tillåtelse att 

spela in intervjuerna. Samtliga respondenter gav oss tillåtelse att spela in intervjuerna, 

något som Yin (2007) anser ger en mer verklig och fullständig skildring av intervjun. 

Efter intervjuerna erbjöds en möjlighet för respondenterna att validera vår beskrivning 

av deras verklighet. Yin (2007) menar att ett sätt för att stärka en flerfallsstudies 

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

   

 

2.4 Litteratursökning  
I detta avsnitt kommer det redogöras för hur sökningen efter litteratur gått till. Den 

insamlade litteraturen är avgränsad till den problemformulering studien har som 

utgångspunkt. Litteraturen som har tagits fram och bearbetats innefattar områden som 

exempelvis belöningssystem, motivation och fallstudier. Böcker som behandlar 

relevanta områden har utgjort en viktig del i vår uppbyggnad av den teoretiska 

referensramen. Vi bedömde det även lämpligt att titta på vetenskapliga artiklar för att 

få en mer nyanserad och bredare inblick i vilken forskning som gjorts på området. 

 

Vid vår sökning av relevant litteratur framkom det tidigt att flera böcker var 

engelskspråkiga inom både belöningssystem och motivation. Ytterligare en insikt vi 
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fick var att böckernas utgivningsår varierade mellan år 1988-2014. Detta såg vi som 

positivt då vi kunde jämföra och analysera böckernas innehåll och teoriernas 

utveckling över tid. Den främsta svårigheten var att hitta aktuella svenskspråkiga 

böcker som berörde belöningssystem, därav har vi använt en bok av Svensson och 

Wilhelmsson (1988). Böcker är en central referenspunkt i studien, vi har medvetet 

gjort detta val för att tryckta källor vanligen genomgår granskning innan de trycks. 

Granskningen gör att det troligen finns äkthet i den litteratur som trycks, men för att 

säkerhetsställa äktheten har vi varit noggranna med att hitta flera källor som 

behandlar samma område. Detta fenomen benämner Eriksson och Hultman (2014) 

som triangulering, man jämför flera olika källor för att få en uppfattning om hur giltig 

och äkta informationen är.   

 

De vetenskapliga artiklar som har använts i studien är inhämtade från databaserna 

Business Source Premier och Google Scholar. Vi har vid våra sökningar i Business 

Source Premier avgränsat oss till artiklar som är granskade, alltså peer reviewed. 

Valet av dessa databaser grundas i att det är pålitliga databaser med ett stort antal 

artiklar. Dessutom är Business Source Premier ekonomiinriktad, vilket gör databasen 

än mer passande för vår studie. Vi har använt följande sökord i olika kombinationer i 

samband med sökningar efter vetenskapliga artiklar: Incentives, reward, motivation, 

incentive programs, employee och reward systems. Sammanfattningsvis genomförde 

vi fyra olika sökningar i Business Source Premier och Google Scholar, vilket 

resulterade i vetenskapliga artiklar som vi ansåg användbara.  

 

Sammanfattningsvis hittade vi ett brett sortiment av böcker som tillsammans med 

vetenskapliga artiklar ligger till grund för studiens teoretiska referensram. Vi anser att 

vi har en bred och tillförlitlig grund av källor som inkluderar såväl teoretiska som 

praktiska ståndpunkter. I samband med ovanstående litteraturgenomgång kunde vi 

identifiera den teoretiska gråzon som tidigare presenterats. 

 

 

 



	
   	
   	
  
	
  

	
   13	
  	
  

2.5 Analysmetod 
Efter att data samlats in behövdes ett tillvägagångssätt för analysen klargöras. 

Insamlad data sammanställdes och sorterades upp i ett dokument. I detta dokument 

delades data upp på ett antal kategorier. De kategorier vi valde att dela upp data på var 

företag, arbetsgivare och arbetstagare. Att ordna information och kategorisera data 

anser Miles och Huberman (1994, refererad i Yin 2007) vara en användbar teknik vid 

analytiska strategival.  

 

Vid analys av insamlad data har strategin varit att låta den teoretiska referensramen 

styra vad som analyseras i studien. Studiens strategi kan liknas vid en generell 

analytisk strategi som enligt Yin (2007) går ut på att den teoretiska referensramen 

ligger till grund för fallstudien. Nedan presenteras hur analysprocessen kommer att 

genomföras: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figur 2. Analysmetod, egenkomponerad.  

!!!!!!!!!!!!Arbetsgivarens !!!!!!!!!!!Arbetstagarens
!!!!!!!!!!!!!!!perspektiv Litteratur !!!!!!!!!!!!!!!perspektiv

!Syfte!med!belöningssystem

Utformning!av!belöningssystem

!!!!!!!!!!!!!Motivation

!!!!!!!!!!!!!!!!!Analys

!!!!!!!!!!!!!!!Slutsats
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I Figur 2 beskrivs hur studiens teoretiska referensram prövas mot det empiriska 

resultatet. Den teoretiska referensramen benämns i Figur 2 som litteratur och utgör 

utgångspunkten i flerfallsstudien. Den består av böcker och vetenskapliga artiklar. 

Det empiriska resultatet visar arbetsgivarens och arbetstagarens perspektiv. Utifrån 

studiens syfte och forskningsfrågor har den teoretiska referensramen delats upp i tre 

områden: Syfte med belöningssystem, utformning av belöningssystem samt 

motivation. Ett företags syfte med belöningssystem har en inverkan på vilken 

utformning systemet sedan får, vilket i sin tur påverkar i vilken grad det motiverar 

arbetstagarna. Vid analys har den teoretiska referensramen för samtliga tre områden 

prövats mot det empiriska resultatet. Arbetsgivarens och arbetstagarens perspektiv har 

analyserats på samtliga områden. För varje område prövas den teoretiska 

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

 

2.6 Kvalitetsmått 
Vid bedömning av kvaliteten på en flerfallsstudie finns det enligt Yin (2007) fyra 

kriterier som säkerställer detta: begreppsvaliditet, intern validitet, extern validitet samt 

reliabilitet.  

 

Begreppsvaliditet betyder enligt Yin (2007) att de begrepp som studeras i fallstudien 

är tillräckligt objektiva och operationella. Detta kriterium har uppfyllts då vi har 

använt flera källor vid både litteratursökning och insamling av data. Vi har även valt 

att intervjua två arbetsgivare och två arbetstagare i respektive företag för att öka 

studiens objektivitet.   

 

Kvalitetskriteriet intern validitet belyser kausala samband i studien, alltså hur delar 

hänger ihop (Yin 2007). Vid genomförandet av denna flerfallsstudie har studiens 

forskningsfrågor och syfte varit en mittpunkt. Vi har under studiens gång försökt 

säkerställa att vi inte tappat fokus från de centrala delarna. Studien har delats upp i tre 

områden, där val av område grundas i studiens syfte och forskningsfrågor. Detta har 

medfört att syftet och forskningsfrågorna finns med genom hela studien, vilket vi 

anser bidrar till intern validitet.     
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Extern validitet handlar om i vilken omfattning det går att generalisera en 

flerfallsstudies resultat till andra situationer (Yin 2007). I studien har två liknande 

företag som är verksamma i samma bransch analyserats. Vi tror att studien kommer 

att vara användbar även för andra företag, men i begränsad utsträckning. Eftersom vi 

endast analyserat två företag inom en stor bransch är det svårt att dra slutsatsen att vår 

studies resultat är brukbart för samtliga företag inom branschen. Detta eftersom 

företag är uppbyggda på olika sätt och har olika företagskulturer.  

 

Det sista kriteriet, reliabilitet, berör hur väl en forskare genom att följa studiens 

tillvägagångssätt kan komma fram till liknande resultat och slutsatser (Yin 2007). Vi 

har för att säkerställa en god reliabilitet i vår flerfallsstudie under hela studiens gång 

berättat, redovisat och analyserat vårt arbete för varandra. Vi har således tagit rollen 

som granskare för att ständigt förbättra studiens reliabilitet.  

   

2.7 Etiska överväganden 
För att säkerhetsställa att respondenterna i studien behandlades rättvist och att 

deltagandet inte upplevdes som negativt genomfördes studien i enlighet med följande 

etiska överväganden: Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitets- och 

anonymitetskravet, nyttjandekravet och falska förespeglingar. Studien tar hänsyn till 

informationskravet då respondenterna har tagit del av väsentlig information om 

studiens innehåll. Detta för att skapa gynnsamma förutsättningar för att de skall förstå 

syftet med studien. Informationskravet innebär att forskaren i förväg skall informera 

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

 

Samtliga respondenter har genomfört intervjuerna av egen fri vilja och med vetskap 

att de kan avbryta sin medverkan med omedelbar verkan utan att tillkännage 

anledning. Bryman och Bell (2013) uppger att samtyckeskravet innebär att 

respondenterna i studien är där av egen vilja och att de har vetskap om att de har 

möjlighet att avbryta sitt deltagande i studien på egen begäran.  

 

De personuppgifter som respondenterna har uppgett hålls dolda i studien och de 

deltagare som önskat att vara anonyma har fått vara det. Samtliga namn som figurerar 

i rapporten är slumpmässigt valda utifrån namnsdagar i oktober månad. Detta krav 
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beskriver Bryman och Bell (2013) som konfidentialitets- och anonymitetskravet, 

vilket innebär att alla uppgifter som finns i studien skall behandlas med 

konfidentialitet. Personuppgifter och andra känsliga uppgifter ska behandlas på ett 

tillförlitligt sätt för att förhindra att obehöriga kan få tillgång till uppgifterna.  

 

De svar som respondenterna har framfört i intervjuerna har enbart använts till denna 

studie vilket Bryman och Bell (2013) beskriver som nyttjandekravet. Detta 

understryker att de uppgifter som samlats in endast får användas i forskningssyfte. Vi 

har genom hela studien varit konsekventa i tillvägagångssättet av intervjuerna och har 

haft en rak kommunikation med respondenterna för att minska risken att delge 

felaktig information. Denna princip benämner Bryman och Bell (2013) som falska 

förespeglingar, vilket innebär att forskaren ej skall ge respondenterna i studien 

vilseledande eller falsk information.      
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3. Teoretisk referensram 
 

Teorikapitlet kommer att presentera den teoretiska referensram som ligger till grund 

för studien. Detta kapitel kommer att redogöra för belöningssystemets syfte och 

utformning, samt teorier som behandlar motivation. Teorikapitlet kommer att avslutas 

med en sammanfattande teoretisk modell.  

 

3.1 Belöningssystem 
Belöningssystem används som ett styrmedel inom ekonomistyrning för att hjälpa 

företag att uppnå sina mål. Styrning handlar om att få företagens organisatoriska 

enheter och medarbetare att gemensamt arbeta mot de uppsatta mål företaget har. 

Enligt Ax, Johansson och Kullvén (2015) finns det tre slag av styrmedel inom 

ekonomistyrning: Formella styrmedel, organisationsstruktur och mindre formaliserad 

styrning. Belöningssystem återfinns i organisationsstrukturen.  

 

3.1.1 Syfte med belöningssystem 

Belöningssystem är ett styrmedel som används i alla företag oavsett om det är ett 

medvetet val eller ej (Svensson och Wilhelmsson 1988). Det finns flera olika syften 

med belöningssystem, vilket gör det svårt för ett företag att fastställa att ett 

belöningssystem används för ett speciellt syfte eller ändamål (Nilsson och Olve 

2013). 

 

Ett belöningssystem är ofta konstruerat utifrån den kultur och de traditioner som finns 

i ett företag (Svensson och Wilhelmsson 1988). Ett belöningssystem där belöningar är 

rimliga i dess proportioner med hänsyn till arbetstagarnas prestationer kan leda till 

förbättrad företagskultur. Belöningssystem kan således höra ihop med kultur och 

traditioner (Smitt et al. 2002). Belöningssystem blir därmed en betydelsefull faktor för 

att framkalla en slags vi-känsla i företag, vilket både Smitt et al. (2002) och Svensson 

och Wilhelmsson (1988) påpekar. 

 

Belöningssystem kan även utformas med syftet att behålla arbetstagare. Att behålla 

arbetstagare och hålla dem engagerade kan vara en viktig uppgift för många företag 
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(Nilsson och Olve 2013). Om kompetent personal bara stannar en kort period inom 

företaget kan det bli kostsamt att kontinuerligt anställa och träna upp ny personal. 

Företag bör därför säkerställa att de uppmärksammar arbetstagarna och erbjuder 

tillräckligt attraktiva belöningar för att på så sätt behålla dem i företaget (Anthony et 

al. 2014; Shields 2007). Otillräckliga belöningar och en avsaknad av feedback på 

arbete kan skapa missnöje, vilket kan leda till att arbetstagaren vill lämna sin 

arbetsplats. Belöningssystemet bör då designas för att förhindra detta (Nilsson och 

Olve 2013). Även om det är viktigt att erbjuda belöningar för att behålla anställda 

menar Anthony et al. (2014) att ett större fokus hos företagen läggs på att belöna för 

att attrahera arbetstagare i ett första skede.  

 

Att attrahera ny personal är ytterligare ett syfte med belöningssystem. Företag tävlar 

för att kunna attrahera och rekrytera rätt personal (Anthony et al. 2014; Shields 2007; 

Svensson och Wilhelmsson 1988). En vanligt förekommande metod vid försök att 

attrahera kompetent personal är att erbjuda mer pengar än konkurrenterna. I ett val 

mellan två arbetsgivare kommer arbetstagaren troligen att välja det alternativ som ger 

bäst betalt (Anthony et al. 2014). Nilsson och Olve (2013) menar däremot att det 

handlar om att vissa typer av belöningar attraherar vissa typer av individer, vilket 

innebär att belöningssystemet kan forma företaget. 

 

Utöver ovanstående syften kan avsikten med belöningssystem vara att motivera 

arbetstagare (Foss et al. 2015). Vidare menar Smitt et al. (2002) att företag, genom att 

erbjuda belöningar vill frambringa motivation hos arbetstagare. Detta för att 

arbetstagare skall utföra sina uppgifter på ett bättre sätt, för att på så vis bidra till ett 

starkare företag. Hägrar en belöning kommer en arbetstagare enligt Nilsson och Olve 

(2013) samt Merchant och Van der Stede (2007) att arbeta hårdare för att klara av sina 

uppgifter.  

 

3.1.2 Utformning av belöningssystem 

Ett väl utformat belöningssystem kan leda till att flera av ovanstående syften uppnås. 

Det är viktigt för företag att utforma ett belöningssystem där handlingar som ökar 

företagens möjlighet att uppnå sina mål belönas (Svensson och Wilhelmsson 1988). 
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Frågan är vilka belöningar som bör ingå i belöningssystemet och hur dessa belöningar 

fungerar i praktiken.  

 

Ett belöningssystem kan delas in i två huvudsakliga kategorier, finansiella och icke-

finansiella belöningar, varav dessa kategorier kan ha differentierade utseenden (Hume 

1995). Vid utformning av belöningssystem är det viktigt att ta reda på vilka sorters 

belöningar som passar för företaget. Ett företag behöver ha en blandning av både 

finansiella och icke-finansiella belöningar (Lusthaus 2002). Även Svensson och 

Wilhelmsson (1988) skiljer mellan dessa kategorier och menar att en arbetstagare 

behöver både finansiella och icke-finansiella belöningar för att bli motiverad.    

 

Finansiella belöningar 

Det finns flera olika typer av finansiella belöningar: Fast lön, rörlig lön, ackordslön 

och finansiella bonusar (Hume 1995). Fast lön utgör det värde som den anställde 

skapar genom sitt arbete för företaget. Denna del kan sedan vara en plattform för 

rörliga belöningar som exempelvis kan vara prestationsbaserade. Den fasta lönen 

består av inre och yttre faktorer. De inre faktorerna fungerar som en sorts 

jobbvärdering, där lönen bestäms utifrån en värdering av arbetet. Marknadslöner som 

råder inom yrket är en yttre faktorer som påverkar lönesättningen (Armstrong 2002). 

En arbetstagare som presterar bör ha mer i lön än en arbetstagare som inte presterar. 

Lön är således en ersättning för arbete och skall också vara ett styrmedel för att 

långsiktigt öka motivationen hos arbetstagarna (Carlsson 2010).  

 

Carlsson (2010) beskriver lönesättningen som en tvåstegsprocess där det första steget 

är arbetsvärdering. Arbetsvärdering är detsamma som de krav som ställs på 

arbetstagaren gällande arbetsuppgifter och befattning. I detta steg är det inte 

arbetstagarens prestation som bedöms utan krav i form av utbildningsnivå, 

yrkeserfarenhet och förmåga. Det är således arbetsvärderingen som verkar som 

underlag för den fasta lönen. Steg två vid beslutande om lönesättning är den 

prestationsbaserade lönen, vilken är rörlig och individuell och adderas till den fasta 

lönen. Smitt et al. (2002) framhåller att ett företag har en ambition att vilja begränsa 

den fasta lönen för att istället låta företagets vinst påverka storleken på den totala 
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lönen. Ur arbetstagarens perspektiv kan det istället vara av intresse att ha en större 

andel fast lön för att känna trygghet.  

 

Svensson och Wilhelmsson (1988) menar att en klassisk finansiell drivkraft är lön 

efter prestation. Lön efter prestation, även kallat ackordslön, grundar sig i antagandet 

att det går att fastställa en relation mellan ansträngning och belöning. Det förutsätter 

att lockelsen av belöning i form av monetära medel kommer att motivera individer att 

bete sig på ett visst sätt. Bättre arbetsinsatser kommer således att innebära mer betalt. 

Ackordslön tillämpas med fördel i företag som har någon form av output som 

möjliggör kvantifiering av utfört arbete (Hume 1995).  

 

Ett annat styrmedel som företag kan använda sig av för att sammanlänka företagets 

resultat och arbetstagarnas lön är finansiella bonusar. Målbonussystem är ett exempel 

på bonussystem som bygger på att bonus betalas ut om de resultatbaserade målen 

uppfylls. Bonusen kan beröra både individ- och gruppnivå och den varieras beroende 

på den bransch företaget verkar inom (Smitt et al. 2002; Armstrong 2002).  

 

Icke-finansiella belöningar 

Icke-finansiella belöningar ger företag möjligheten att få sina arbetstagare motiverade 

till en lägre kostnad jämfört med finansiella belöningar. Belöningar som flexibla 

arbetstider, positiv feedback från chefen och mer ansvar är exempel på icke-

finansiella belöningar (Abrahamsson, Jannesson och Skoog 2013). Icke-finansiella 

belöningar anses vara minst lika viktiga som finansiella. Om arbetsmiljön, 

arbetskamraterna och arbetsuppgifterna är tillfredsställande kan det med stor 

sannolikhet leda till ökad motivation hos arbetstagarna (Anthony et al. 2014). Ett 

exempel på hur arbetsgivaren kan öka arbetstagarens motivation är att ge 

arbetstagaren ansvar. Detta genomförs i praktiken genom att låta arbetstagaren utföra 

arbetsuppgifter självständigt samt genom att variera deras arbetsuppgifter. Dessutom 

kan ovanstående medföra att arbetstagarnas självförtroende ökar, vilket bidrar till 

självständighet och kompetens (Foss et al. 2015). 

 

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

in i två kategorier, belöningar av immateriellt slag samt belöningar av materiellt slag. 
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Sociala belöningar av immateriellt slag kan exempelvis vara ökat inflytande över sin 

arbetssituation, feedback, visad tilltro och uppmuntran. Den andra kategorin innefattar 

materiella sociala belöningar såsom personalfester, kombinerade arbets- och 

nöjesresor för arbetsgrupper samt subventionerad lunch. Skillnaderna mellan dessa är 

att belöningar av materiellt slag är mer direkt förknippade med en kostnad (Svensson 

och Wilhelmsson 1988). Nilsson och Olve (2013) lyfter fram resor, utrustning, 

befordran och ansvar som icke-finansiella belöningar.  

 

Individ och gruppbaserade belöningar 

”Ett belöningssystem måste balansera de olika drivkrafterna så att de gemensamma 

målen nås, en ensidig inriktning på individuella prestationer kan leda till konflikter 

och att man missar samordningsvinster. Å andra sidan kan en koncentration på 

kollektivet innebära att de enskilda medarbetarnas kompetens inte tas tillvara på ett 

optimalt sätt. Ett belöningssystem måste ha både individuella och kollektiva inslag” 

(Svensson och Wilhelmsson 1988, s. 36). I flera kollektivavtal inom 

tillverkningsindustrin finns det ståndpunkter som anger att lönesättning skall vara 

individuellt anpassad. I andra branscher är det dock vanligt att företagen är bundna av 

kollektivavtalen, vilket begränsar möjligheten till individuell lönesättning (Carlsson 

2010).  

 

Det har blivit allt vanligare att belöningssystem grundas eller formas efter gruppers 

arbetsinsatser. Belöningar av dessa slag erbjuds för att öka samhörigheten, 

samarbetsförmågan och förbättra den gemensamma problemlösningen i en grupp. 

Gruppbaserade belöningar kan dock leda till att den enskilde arbetstagarens grad av 

inverkan begränsas. En annan nackdel med gruppbaserade belöningar är risken för 

”free riders”. Med ”free riders” menas att arbetstagare kan ta del av kollektiva 

belöningar trots att de inte genomfört något arbete (Abrahamsson, Jannesson och 

Skoog 2013).  

 

Kortsiktiga och långsiktiga belöningar 

Nilsson och Olve (2013) anser att tillämpning av finansiella bonusar är en kortsiktig 

lösning, eftersom bonusen baseras på en bestämd periods resultat. Vid 

belöningsperiodens slut kommer bonus att delas ut om individen eller företaget har 
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uppnått sitt mål. Bonusen kan ge en temporär känsla av uppfyllelse, vilket kan leda 

till att en bonus ses som en kortsiktig belöning. Nilsson och Olve (2013) menar 

dessutom att icke-finansiella belöningar som exempelvis resor och ny arbetsutrustning 

kan ses som kortsiktiga belöningar.  

   

Löneförhöjning baserad på prestation signalerar att arbetstagaren har utfört ett bra 

arbete och att arbetsgivaren förväntar sig liknande prestationer även i framtiden. 

Löneförhöjning kan därför anses vara ett långsiktigt styrmedel (Nilsson och Olve 

2013). Ytterligare en belöning som kan användas vid långsiktigt tänkande är 

karriärsutveckling (Nilsson och Olve 2013). Enligt Merchant och Van der Stede 

(2007) kan långsiktiga belöningar erbjudas med syftet att motivera arbetstagarna för 

att skapa långsiktigt värde för företaget.  

 

3.2 Motivation 
Ett belöningssystem kan motivera arbetstagare att utföra ett bättre arbete. Att använda 

ett belöningssystem är dock inte helt problemfritt. Eftersom arbetstagare har olika 

preferenser och blir motiverade av olika saker blir det svårt för ett företag att förutse 

belöningssystemets resultat (Nilsson och Olve 2013). Därmed kommer olika 

motivationsteorier att presenteras för att öka förståelsen för hur individer kan 

motiveras och hur individers beteende påverkas av belöningar.  

 

Det finns enligt Hume (1995) tre olika typer av teorier angående motivation: 

psykologiska, kognitiva och sociala motivationsteorin. Den psykologiska teorin 

förordar att människan har medfödda behov som medför att individen blir motiverad 

att agera på ett visst sätt för att tillfredsställa dessa behov. Den andra teorin som 

Hume (1995) presenterar är den kognitiva motivationsteorin. Inom denna teori anses 

motivation vara en dynamisk reaktion på inre och yttre faktorer. Basen för den tredje 

teorin, sociala motivationsteorin, är hur individen påverkas av externa faktorer i sin 

omgivning. Teorin menar att människans agerande är en effekt av stimulansen från 

den yttre miljön (Hume 1995). 
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3.2.1 Psykologisk motivationsteori 

Hume (1995) presenterar Maslows behovstrappa som den mest välkända 

motivationsmodellen inom den psykologiska motivationsteorin. Modellens syfte är 

visualisera en hierarkisk trappa med individens medfödda behov. Det är viktigt att 

poängtera att Maslows behovstrappa har för avsikt att se till människans behov, inte 

människans vilja. Individens mänskliga behov kan rangordnas, där primära behov 

innefattar fysiologiska behov och säkerhet medan de sekundära behoven innefattar 

människans existens och självförverkligande (Hume 1995; Porter, Bigley och Steers 

2003). I Figur 3, visualiseras Maslows behovstrappa med efterföljande förklarande 

text om de olika trappstegen: 

 
Figur 3. Maslows behovstrappa, modifierad (Hume 1995) 

 

I figur 3 visas att det första steget i Maslows behovstrappa består av fysiologiska 

behov i form av törst, hunger, sömn och sex. Listan kan göras oändlig beroende på 

vad individen anser vara viktigt för att överleva. Först när de fysiologiska behoven är 

uppfyllda kan individen bli motiverad av trygghet. Trygghetssteget består av säkerhet, 

stabilitet och frihet från hot. Upprinnelsen till dessa känslor är individens påverkan av 

sin omgivning. Det tredje trappsteget består av behov som är relaterade till 

gemenskap, exempelvis acceptans, vänskap och kärlek. För att få individer att bli 

motiverade av dessa känslor kan företag använda sig av ledarskap som sätter 

individen i centrum (Hume 1995; Porter, Bigley och Steers 2003). Trappsteget som 
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berör uppskattning innefattar behov av självkänsla och respekt för andra människor. 

Dessa behov kan exempelvis uppkomma på arbetsplatsen i form av att individen 

önskar uppskattning för en väl genomförd arbetsuppgift. Överst i trappan återfinns 

självförverkligande, vilket skildras i Figur 3. Förutsett att de fyra tidigare trappstegen 

är tillgodosedda kan behovet av självförverkligande framträda. Självförverkligande 

beskrivs som det behov som möjliggör att individens fulla och unika potential kan 

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

 

Inom den psykologiska teorin har Herzberg (2008) framställt sin syn på motivation 

och arbetstillfredsställelse. Resultatet av ett arbete bestäms av två olika faktorer, 

nämligen hygienfaktorer och motivatorer. Med hygienfaktorer menas faktorer som 

exempelvis lön, status, grad av övervakning, relationer till kollegor samt arbetsmiljö. 

Hygienfaktorerna skapar inte arbetstillfredsställelse men kan skapa missnöje om de är 

otillräckliga. Hygienfaktorerna inverkar på en människas yttre motivation. De 

faktorerna i arbetet som inverkar på människans inre motivation kallas motivatorer. 

Till denna kategori kan faktorer såsom ansvar och utvecklingsmöjligheter placeras. 

Dessa faktorer anses ha en positiv inverkan på en människas motivation och 

arbetstillfredsställelse (Herzberg 2008). 

 

3.2.2 Kognitiv motivationsteori  

Basen i Victor H. Vrooms kognitiva motivationsteori bygger på att individer kommer 

att bete sig på ett specifikt sätt om det finns en förväntan att ett sådant beteende 

kommer att leda till ett önskat resultat (Hume 1995; Porter, Bigley och Steers 2003). 

En förväntan definieras som en tillfällig tro om sannolikheten för att en viss handling 

kommer att följas av ett visst resultat. Den andra aspekten som Vroom inkluderar i sin 

teori är begreppet valens. Med valens menas i huvudsak en känsloinställning till en 

viss händelse. Viktigt att ha i åtanke är att valensen kan vara antingen positiv eller 

negativ. Den tredje aspekten inom denna teori är i vilken utsträckning ett sådant 

beteende är nödvändigt för att uppnå ytterligare mål (Hume 1995). Enligt denna teori 

utför en individ endast specifika uppgifter om den tagit del av ett effektivt utformat 

belöningssystem som ökar motivationen att utföra uppgiften (Hume 1995).  
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3.2.3 Social motivationsteori  

Den sociala teorin förklarar motivation genom att hänvisa till externa faktorer. Teorin 

menar att orsakerna till beteendet är utanför individens ram och att alla mänskliga 

beteenden bestäms av yttre faktorer i miljön. Ett ramverk som utvecklats av John B. 

Watson bygger på antagandet att beteende betraktas som en serie reaktioner på 

specifika stimulanser och att förhållandet mellan en stimulans och svaret på denna 

antingen kan stärkas genom belöning eller försvagas av bestraffning (Hume 1995).  

 

Inom social motivationsteori finns en utvecklad teori som bygger på antagandet om 

att ett beteende som belönas har en större sannolikhet att upprepas än om ett beteende 

skapas genom bestraffning. Därmed anses belöningar ha en positiv effekt när det 

handlar om att främja ett visst beteende medan bestraffningar anses ha en negativ 

påverkan (Hume 1995).      

 

3.2.4 Inre och yttre motivation  

Likt ovan presenteras finns en ansenlig mängd motivationsteorier som berör hur 

människans beteende kan påverkas av interna och externa faktorer. För att förklara 

vad som motiverar människan genomförs 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 då en människa känner sig tillfredsställd efter utförandet av en uppgift 

eller av uppgiften i sig själv. Således behövs ingen ytterligare belöning utöver 

arbetsuppgiften för att inre motivation skall infinna sig. Yttre motivation kan däremot 

uppnås om en människa utför en uppgift får att nå ett separat mål. Vidare anser 

Vallerand (2012) att för att ta reda på vad som påverkar en människas motivation 

krävs att hänsyn tas till både inre och yttre faktorer. Tidigare ansåg teoretiker att en 

kombination av inre och yttre motivationsfaktorer utgjorde den högsta möjliga 

motivationen för en individ. Senare studier har dock visat att tillförsel av yttre 

motivationsfaktorer som exempelvis monetära medel kan leda till förminskning av 

den inre motivationen (Vallerand 2012; Deci och Koestner 1999). 
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3.3 Sammanfattande teorimodell 
Vi har för att kunna besvara våra forskningsfrågor samt uppfylla syftet med studien 

skapat en sammanfattande teorimodell utifrån studiens teoretiska referensram. Denna 

teorimodell kommer att testas mot det empiriska resultatet, utifrån de tre områden 

som Figur 4 visar:   

 

 
 

Figur 4. Sammanfattande teorimodell, egenkomponerad.   

 

Det första området som berörs i Figur 4 är syfte med belöningssystem. För att kunna 

besvara om arbetsgivarens avsikt med och arbetstagarens uppfattning av 

belöningssystemet överensstämmer behöver vi ta del av teori om området. Utifrån den 

litteratur studien bygger på har vi identifierat att fyra syften återkommer frekvent. Vi 

väljer därför att pröva följande fyra syften mot det empiriska resultatet: Skapa vi-

känsla i företaget, behålla arbetstagare, attrahera nya arbetstagare samt motivera 

arbetstagare.    

                           Syfte med belöningssystem

      Skapa vi-känsla             Behålla        Attrahera nya             Motivera 
         på företaget         arbetstagare         arbetstagare          arbetstagare

Utformning av belöningssystem

            Finansiella belöningar      Icke-finansiella belöningar

                            Individ och gruppbaserade belöningar

                           Kortsiktiga och långsiktiga belöningar

                     Motivation

       Psykologisk              Kognitiv               Social
  motivationsteori       motivationsteori      motivationsteori

                                              Inre och yttre motivation
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Vilket syfte arbetsgivaren har med belöningssystemet kan påverka dess utformning. 

Vi behöver därmed skapa en förståelse för hur ett belöningssystem kan byggas upp 

och vilka belöningar som kan ingå. I den teoretiska referensramen presenteras teorier 

om finansiella och icke-finansiella belöningar. Inom dessa typer av belöningar åtskiljs 

grupp- och individbaserade belöningar samt även kortsiktiga och långsiktiga 

belöningar.   

 

Utformningen av ett belöningssystem har en inverkan på arbetstagarnas motivation. 

För att underlätta förståelsen för hur en individ motiveras har olika motivationsteorier 

berörts. Psykologisk, kognitiv och social motivationsteori är de övergripande 

beteendeteorierna om motivation. Utifrån teorin framgår det även att en individs 

motivation påverkas av inre och yttre faktorer, vilket medför inre eller yttre 

motivation för människan.  
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4. Empiri 
 

Detta kapitel inleds med en företagsbeskrivning av studiens fallföretag. Därefter 

presenteras det empiriska resultatet för SVB och TECAB. Vi väljer att särskilja på 

arbetsgivare och arbetstagare för att få en tydlig bild över det empiriska resultatet för 

varje perspektiv.    

 

4.1 Företagsbeskrivning 
Svensk Vattenbilningsteknik AB 

Svensk Vattenbilningsteknik AB startades år 1987 av två bröder. År 1988 gick även 

en tredje broder in i företaget och ägarstrukturen har sedan dess varit densamma. 

Företaget utgår sedan 1994 från Vetlanda. Svensk Vattenbilningsteknik AB har 

nischat sig inom betongrenoveringsbranschen och sysslar framförallt med 

vattenbilning. Vattenbilning är en teknik som tar bort skadade konstruktioner genom 

att spruta vatten med högt tryck. Förut jobbade företaget främst med broar och 

parkeringshus, men idag har företaget investerat i en mer avancerad maskinpark. 

Maskiner av mer avancerat slag medför att de kan ta sig an mer krävande jobb. 

Företagets huvudsakliga arbetsplatser idag är Göteborgs hamn, Kärnkraftverket i 

Ringhals, Stenungssunds hamn och Preem i Lysekil. Svensk Vattenbilningsteknik AB 

har tio anställda men kan vid behov hyra in extern personal. Företagets omsatte år 

2015 ca 23 miljoner svenska kronor och redovisar positiva siffor. Svensk 

Vattenbilningsteknik AB har ett befintligt belöningssystem (Intervju Simon 2016-05-

12).  

 

TECAB Ytskyddsprodukter AB 

TECAB Ytskyddsprodukter AB startades av Frans år 1983. Företaget har sitt säte i 

Uppsala men utför huvudsakligen sina arbetsuppdrag i Stockholm. Frans är än idag 

ägare i företaget men driver företaget med hjälp av två kompanjoner. TECAB 

Ytskyddsprodukter AB är specialister inom betongrenovering och erbjuder även 

tjänster som kolfiberförstärkning, vattentätning, fogning, golv och tunnelarbeten. 

Företaget utför uppdrag både på bostadsrätter och större byggnationer. Antalet 

anställda har de senaste fem åren varierat mellan 17-20 stycken och företaget kan vid 
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behov hyra in extern personal. Företaget omsatte år 2015 ca 36 miljoner svenska 

kronor och redovisar positiva siffor. TECAB Ytskyddsprodukter AB har ett befintligt 

belöningssystem (Intervju Ragnar 2016-05-12). 

 

4.2 Svensk Vattenbilningsteknik AB 

4.2.1 Respondenter 

 

Arbetsgivare  

Harry är 50 år gammal och är en av tre delägare i SVB. Hans arbetsuppgifter består 

till stor del av att delta i produktionen men han sitter även med i ledningen på 

företaget. Harry är från början utbildad till svetsare men har även arbetat ett antal år 

som portmontör. Harry började arbeta i byggbranschen då hans två bröder startade 

upp SVB och han började då hjälpa till med vissa projekt. Han har lång 

yrkeserfarenhet inom byggbranschen och har varit verksam sedan 1988 (Intervju 

Harry 2016-05-06).   

 

Simon är 59 år gammal och en av delägarna i SVB. Hans arbetsuppgifter i företaget är 

varierande då han själv deltar i produktionen samt arbetar med administrativa 

uppgifter. Dessutom sitter Simon med i företagets ledning. Simon är utbildad 

elektriker och arbetade inom el-branschen i 6-7 år innan han övergick till 

byggbranschen och började arbeta med vattenbilning tillsammans med sina bröder. 

Sammanlagt har Simon varit verksam inom byggbranschen i över 30 år (Intervju 

Simon 2016-05-12). 

 

Arbetstagare  

Tore är 24 år gammal och arbetstagare på SVB. Han gick fordonsprogrammet på 

gymnasiet men saknar eftergymnasial utbildning. Tores arbetsuppgifter på SVB är att 

hjälpa företaget i den dagliga produktionen. Anledningen till varför Tore började 

arbeta inom byggbranschen var att yrket erbjuder ett varierande arbete. Vattenbilning 

är en ovanlig teknik vilket begränsar antalet arbetare. Han har jobbat inom 

byggbranschen och företaget SVB sedan fem år tillbaka (Intervju Tore 2016-05-06). 
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Nils är 27 år och arbetstagare på företaget SVB. Nils gick fordonsprogrammet på 

gymnasiet men har ingen ytterligare utbildning. Nils arbetar i den dagliga 

produktionen där vanligt förekommande arbetsuppgifter är uppställning och 

montering av maskiner för att sedan vattenbila. Det finns ingen specifik anledning till 

varför Nils valde att arbeta inom byggbranschen. Han har arbetat inom 

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

 

 

4.2.2 Syfte med belöningssystem  

 

Arbetsgivare  

Harry uppger att huvudsyftet med SVB:s belöningssystem är att de vill behålla sin 

personal och få dem att trivas på SVB. De vill att arbetstagarna skall känna sig 

delaktiga i SVB:s framgångar. Harry berättar även att han och hans bröder har lyckats 

driva företaget med bra siffror och har genom intervjuer med deras kunder fått positiv 

respons angående SVB:s tjänster. Harry påtalar också att det gäller att få arbetstagarna 

att trivas vilket leder till att de utför ett bra jobb. Ett bra utfört arbete bidrar i sin tur 

till nöjda kunder (Intervju Harry 2016-05-06).  

 

Simon förklarar att huvudsyftet med belöningssystemet är att uppmuntra anställda till 

att utföra ett bra arbete. Han berättar att arbetstagarna är utspridda på olika 

arbetsställen under året och när de väl träffas anser Simon att det är det viktig att 

samla hela gänget. Det handlar mer om att skapa en vi-känsla inom företaget framför 

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

 

Arbetstagare 

Arbetstagaren Tore säger att han tror att syftet med företagets belöningssystem är att 

arbetstagarna skall känna sig trygga. Att känna sig trygg som arbetstagare menar Tore 

grundar sig i att man har en trygg anställning och ett jobb där det arbete man utför blir 

uppskattat. Tore pratar om att arbetstagarna ofta arbetar ute i fält ibland i två veckor i 

sträck. Då tror han att syftet med belöningssystemet är att motivera eftersom 

arbetstagarna har en ledighet att se fram emot (Intervju Tore 2016-05-06).  

 



	
   	
   	
  
	
  

	
   31	
  	
  

Nils berättar att han tror att syftet med belöningssystemet är att få arbetstagarna att 

trivas på företaget, vilket i sin tur kan leda till att de utför ett bättre arbete. Han trivs 

jättebra på SVB och därför anser Nils att företaget lyckas med sitt syfte. Nils avslutar 

med att förklara att trivsel och en bra arbetssituation går hand i hand (Intervju Nils 

2016-05-13). 

 

4.2.3 Utformning av belöningssystem  

 

Arbetsgivare  

Harry uppger att utformningen av SVB:s belöningssystem utförs av ledningsgruppen, 

vilken består av honom själv och hans två bröder. Företaget utformar sitt 

belöningssystem i enlighet med fackförbundet Byggnads riktlinjer. Finansiella 

belöningar i nuvarande belöningssystem är lön, traktamente och kollektiv bonus. 

Bonusen delas ut vid vad Harry kallar ”goda siffor” och brukar tilläggas den vanliga 

lönen. Traktamente beskriver Harry som en ersättning för de ökade utgifter som resor 

i tjänsten kan medföra. Harry berättar att den verksamhet de bedriver kräver att de kan 

lita på sina arbetstagare med tanke på att kunder kräver att samma personal kommer 

tillbaka varje gång. Det är av stor vikt att arbetstagaren följer de ritningar som ges för 

att inte förstöra konstruktionen. Harry nämner även att arbetstagarna ges väldigt 

mycket enskilt ansvar. De icke-finansiella belöningar som erbjuds i befintligt 

belöningssystem är: Resor, aktiviteter, ledighet och tillgång till en gemensam 

fastighet. Den gemensamma fastigheten har anpassats så att all personal kan nyttja 

den. Det finns bland annat gym och sällskapsrum att tillgå. Harry berättar att företaget 

anordnar resor för samtliga i företaget och senaste resan var till en stor mässa i 

München, Tyskland. Samtliga i företaget bjuds även på årligt julbord. En annan fördel 

menar Harry är att företaget erbjuder kollektiva belöningar till arbetstagarna (Intervju 

Harry 2016-05-06).  

 

De nackdelar Harry ser med deras nuvarande belöningssystem är att vid ett sämre 

resultat kan företaget vara tvunget att ställa in resor och aktiviteter. Detta tror han 

skulle kunna leda till sämre motivation hos arbetstagarna. Fördelarna med att anordna 

resor och aktiviteter är att gruppen lär känna varandra mycket bättre. Harry säger att 
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han tror att en mer sammansvetsad grupp leder till att de arbetar bättre tillsammans 

vilket kan resultera i bättre resultat för hela företaget (Intervju Harry 2016-05-06). 

 

Simon berättar att han och hans två bröder sitter i ledningen på företaget och utformar 

SVB:s belöningssystem. Tidigt i intervjun förklarade Simon att företaget påverkas av 

fackorganisationen Byggnads vid utformning av sitt belöningssystem. 

Belöningssystemet utgår ifrån Byggnads kollektivavtal när det utformas. Simon 

uppger att det finns både finansiella och icke-finansiella belöningar i deras nuvarande 

belöningssystem. De finansiella belöningarna innefattar: Fast lön, traktamente och en 

kollektiv bonus. Simon berättar att alla arbetstagare får sitt traktamente orört, vilket 

innebär att företaget betalar kostnaden för alla resor och boende. Den kollektiva 

bonusen delas ut beroende på hur det går för företaget finansiellt tidigare år. Bonusen 

är en procentsats på den anställdes lönesumma, vanligtvis tre procent, förklarar 

Simon. De icke-finansiella belöningarna som finns i SVB:s belöningssystem är: 

Ledighet, aktiviteter, resor samt möjligheten att jobba in en arbetsdag. Simon 

utvecklar och förklarar att arbetstagarna har möjlighet att i de flesta fall få jobba in 

fredagen för att få en längre helg. Aktiviteter som företaget anordnar kan exempelvis 

vara julbord och grillkvällar. Vartannat år försöker företaget att bjuda alla i företaget 

på en resa, resans storlek är dock påverkad av företagets finansiella resultat. SVB har 

exempelvis anordnat skidresor till Österrike, resor för att se Formula 1 samt 

mässbesök av olika slag. Simon anser att en fördel med det nuvarande 

belöningssystemet är att de anställda känner sig uppskattade. Dock menar Simon att 

en risk med belöningssystemet kan vara att arbetstagarna tar sådana aktiviteter och 

resor för givet. Han är inte heller helt säker på att personalen är fullt medveten om att 

belöningarna styrs beroende på hur det har gått för företaget tidigare år. ”Dem kanske 

inte tänker på att resultatet påverkar belöningarna” avslutar 

Simon (Intervju Simon 2016-05-12).  

 

Arbetstagare  

Tore medger att belöningar är viktiga men han har svårt att avgöra vilken typ av 

belöning som är viktigast. Han säger att både finansiella och icke-finansiella 

belöningar måste finnas för att bilda ett bra belöningssystem. Tore berättar även att 

han anser det viktigt att få höra att man som arbetstagare utfört ett bra jobb. Vidare 

förklarar Tore att han trivs och att det finns en bra sammanhållning i företaget. Ibland 
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kan arbetet vara slitsamt, men Tore anser att de belöningar som erbjuds motsvarar den 

ansträngning som arbetet kräver. Ett exempel på en belöning som erbjuds är resor. 

Det finns inga belöningar som Tore saknar i det nuvarande belöningssystemet. Detta 

medför att Tore kan tänka sig att arbeta kvar i företaget och byggbranschen, då han 

gillar variationen mellan finansiella och icke finansiella belöningar (Intervju Tore 

2016-05-06).   

 

Nils berättar att han tycker belöningar är väldigt viktigt, särskilt för att kunna 

motivera de anställda att göra ett bra jobb. Han säger också att när han utför sitt arbete 

på ett bra sätt vill han ha en belöning för det utförda arbetet. Nuvarande 

belöningssystem har inga brister enligt Nils och han tycker att det fungerar väldigt 

bra. Det finns inga belöningar som han saknar, därmed vill han inte ändra på något 

och avslutar med att belöningssystemet är väldigt bra som det är i nuläget. Han kan 

tänka sig att arbeta kvar i företaget och byggbranschen i framtiden då han är nöjd med 

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

 

 

4.2.4 Motivation  

 

Arbetsgivare 

Harry tror att det nuvarande belöningssystemet fungerar bra ihop med den verksamhet 

SVB bedriver. Han tror även att det nuvarande belöningssystemet är uppskattat bland 

de anställda. Dessutom uppger Harry att företaget har väldigt låg sjukfrånvaro vilket 

han anser är ett tecken på att arbetstagarna trivs, är motiverade och uppskattar sitt 

arbete (Intervju Harry 2016-05-06).  

 

Simon säger att han hoppas att nuvarande belöningssystem gör så att de anställda 

känner sig uppskattade och motiverade att göra 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 

belöningssystemet. Han nämner att han delvis jobbar för att tjäna pengar men även för 

att han får eget ansvar. Vidare berättar Tore att de arbetar två och två, vilket leder till 

att varje arbetstagare får ta mycket eget ansvar. Eget ansvar är en drivkraft som leder 

till ökad motivation, enligt Tore. Tore anser att både finansiella och icke-finansiella 

belöningar är viktiga, och han ser helst en kombination av dessa belöningar. ”Vi kan 

jobba två veckor i sträck och då är det en sporre att få mer betalt, även om man vill 

vara ledig efter” (Intervju Tore 2016-05-06). Tore framför att han kan arbeta intensivt 

en period med ambitionen att företaget skall gå bra, men att han då vill ha belöning i 

form av extra ledighet. Utöver detta menar Tore att bättre betalt skulle öka hans 

motivation till att göra ett bättre arbete (Intervju Tore 2016-05-06).  

 

I det nuvarande belöningssystemet anser Nils att det finns flera belöningar som gör 

honom motiverad. Han föredrar en kombination av finansiella och icke-finansiella 

belöningar. Nils blir motiverad av att lönen är bra, men nämner även att pengar inte är 

allt i världen. Han säger att det råder hög trivsel på företaget och att arbetskamraterna 

känns som en stor familj. Dessutom är arbetet roligt och varierande vilket också 

motiverar honom. Vidare nämner Nils att de resor och aktiviteter samtliga i företaget 

gör sammansvetsar gruppen och han blir därmed mer motiverad att göra ett bra jobb. 

Han skulle föredra finansiella belöningar framför icke-finansiella belöningar vid en 

första tanke men säger sedan att det beror på hur arbetssituationen ser ut. Nils säger 

att det är viktigt att man trivs och att det fungerar på jobbet för att kunna uppskatta en 

finansiell belöning. Om inte situationen är enligt ovan skulle han föredra icke-

finansiella belöningar. Slutligen berättar Nils att den belöning som skulle göra honom 

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

Nedanstående figur skildrar en sammanfattning av det empiriska resultatet: 

 

 

Figur 5. Sammanställning SVB. 

 

I Figur 5 sammanställs det empiriska resultatet för SVB. Resultatet är uppdelat på tre 

områden: Syfte med belöningssystem, utformning av belöningssystem samt 

motivation. Det empiriska resultatet är enligt Figur 5 även uppdelat på två perspektiv, 

arbetsgivare och arbetstagare. 

  

               Svensk Vattenbilningsteknik AB

            Arbetsgivare            Arbetstagare

 ! Skapa vi-känsla ! Skapa trygghet

               Syfte med !! Behålla arbetstagare ! Få arbetstagare att trivas
        belöningssystemet ! Motivera arbetstagare ! Öka motivationen

Finansiella belöningar: Finansiella belöningar:
           Utformning av  ! Fast lön ! Nöjda med belöningssystemet
       belöningssystemet !! Traktamente

!! Kollektiv bonus

Icke-finansiella belöningar: Icke-finansiella belöningar:
 ! Ledighet !! Efterfrågar positiv feedback
 ! Resor
 ! Aktiviteter
! Ansvar
! Möjlighet att jobba in tid
! Tillgång till fastighet

!Hoppas belöningssystemet motiverar ! Mer betalt 
               Motivation  ! Låg sjukfrånvaro - hög motivation  ! Eget ansvar 

 ! Ledighet  
!! Vi-känsla 
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4.3 TECAB Ytskyddsprodukter AB 

4.3.1 Respondenter  

 

Arbetsgivare 

Frans är 65 år och ägare av företaget TECAB Ytskyddsprodukter AB. Frans sitter 

med i företagets ledning men är även underhålls- och kvalitetsansvarig. Han har en 

eftergymnasial utbildning och är utbildad till byggnadsingenjör. Frans började arbeta 

inom byggbranschen eftersom han har anhöriga som arbetar inom samma bransch. 

Frans besitter en lång yrkeserfarenhet då han arbetat inom byggbranschen i 53 år och 

varit verksam på TECAB sedan år 1983 (Intervju Frans 2016-05-11). 

 

Ragnar är 60 år gammal och är en av tre delägare i företaget TECAB. Ragnars 

arbetsuppgifter består av att arbeta med företagets ekonomi då han är 

ekonomiansvarig. Ragnar sitter även med i företagets ledning. Ragnar är via en 

yrkesskola utbildad svetsare, vilket han har arbetat som ett antal år. Ragnar har även 

arbetat som plåtslagare. Dessutom har Ragnar arbetat som marknadschef och säljare i 

över 20 år. Ragnar hamnade i byggbranschen på grund av att han ville tjäna pengar. 

Han medger även att det höga tempot som finns i branschen tillsammans med sitt 

tekniska intresse gjorde att han till slut hamnade i byggbranschen. Han har arbetat i 

branschen i 15 år och på TECAB i sju år (Intervju Ragnar 2016-05-12). 

 

Arbetstagare 

Lukas är 34 år och arbetar på TECAB. Lukas har en industriteknisk utbildning utöver 

sin gymnasiala utbildning. Hans arbetsuppgifter innefattar till stor del att planera och 

leda den operativa verksamheten då han är arbetsledare. Lukas har arbetat på TECAB 

i 16 år, varav fem år som arbetsledare. Han började arbeta på företaget då han hade en 

anhörig som arbetade där (Intervju Lukas 2016-05-18). 

 

Sören är 45 år och arbetstagare på TECAB. Utöver gymnasiala studier har Sören 

ingen övrig utbildning. Hans huvudsakliga arbetsuppgift på företaget är att delta i 

produktionen samt agera som arbetsledare ute på byggnationerna. Sören började 

arbeta inom byggbranschen då en anhörig också arbetade inom den branschen. Han 

har arbetat i TECAB och inom byggbranschen i 29 år (Intervju Sören 2016-05-20). 
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4.3.2 Syfte med belöningssystem  

 

Arbetsgivare 

Frans berättar att deras huvudsakliga syfte med sitt belöningssystem är att det skall 

motivera de anställda att utföra ett så bra arbete som möjligt (Intervju Frans 2016-05-

11). 

 

Ragnar nämner att TECAB:s huvudsyfte med belöningssystemet är att få 

arbetstagarna att trivas på företaget. Han medger även att belöningssystemet syftar till 

att uppmuntra och motivera de anställda på företaget att göra ett bra arbete. På en 

arbetsmarknad med många jobb kan man styra med ”management by fear” säger 

Ragnar men det funkar inte i den bransch TECAB verkar inom. Därför menar Ragnar 

att ett större fokus har riktats mot personalens motivation och välmående än finansiell 

prestanda. Han poängterar även att han inte tror att en arbetstagare stannar på 

företaget på grund av icke-finansiella belöningar eftersom byggnadsarbete är ett tungt 

men välbetalt arbete. Ragnar delger att icke-finansiella belöningars enda syfte är att 

skapa en vi-känsla i företaget och få gruppen av arbetstagare att bli mer 

sammansvetsad (Intervju Ragnar 2016-05-12). 

 

Arbetstagare 

Lukas berättar att han tror att arbetsgivarnas syfte med det nuvarande 

belöningssystemet är att arbetstagarna ska hålla sin motivation uppe och tack vare det 

utföra ett bättre arbete. Han fortsätter förklara att syftet även skulle kunna vara att 

bekräfta att personalen gör ett bra arbete (Intervju Lukas 2016-05-18). 

 

Sören berättar att han tror att syftet med företagets belöningssystem är att 

arbetstagarna ska ta mer personligt ansvar. Han tror också att syftet med systemet är 

att det ska öka motivationen vilket enligt Sören kan leda till ett bra utfört arbete. 

(Intervju Sören 2016-05-20). 
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4.3.3 Utformning av belöningssystem  

 

Arbetsgivare 

Frans berättar att TECAB, vid utformningen av sitt belöningssystem, är styrda av 

Byggnads. Han säger att ledningen godtar Byggnads villkor och poängterar att de är 

totalt bakbundna av kollektivavtalet. Frans menar med ovanstående i beaktning att 

TECAB inte har något belöningssystem i dagsläget, denna uppfattning förändrades ju 

längre intervjun pågick. Vidare menar Frans att det inte går att arbeta på ackord inom 

byggbranschen och därför finns det ingen rörlig lön i deras nuvarande 

belöningssystem, därmed är fast lön den enda belöning som erbjuds. Frans påpekar att 

Byggnads styr hur belöningssystemet ser ut och kan utformas i företaget. Exempelvis 

förklarar han att företaget inte har någon möjlighet att erbjuda finansiella bonusar av 

individuellt slag, utan är tvungna att belöna kollektivt. Han ser inga fördelar med det 

nuvarande belöningssystemet och menar att ”belöningssystemet är totalt kasst” 

(Intervju Frans 2016-05-11). Frans menar att arbetstagare som gör ett bra arbete i 

företaget ej kan få de belöningar de förtjänar vid nuvarande belöningssystem. Han 

eftersöker ett belöningssystem där individuella belöningar blir möjliga att använda. 

Frans berättar att han tror att de arbetstagare som sköter sig och utför ett bra arbete 

skulle uppskatta ett sådant belöningssystem, eftersom det i dagsläget inte finns några 

motiv att arbeta hårdare än någon annan. (Intervju Frans 2016-05-11).    

 

Ragnar berättar att det är ledningen på företaget som utformar belöningssystemet men 

nämner att de är totalt styrda av Byggnads. De följer Byggnads kollektivavtal då de är 

tvungna att göra det, säger Ragnar. I nuvarande belöningssystem finns finansiella 

belöningar som exempelvis: Fast lön och traktamente. I den fasta lönen räknar Ragnar 

in ansvarstillägg och betald restid till arbetsplats. Fast lön och traktamente följer 

Byggnads kollektivavtal, menar Ragnar. En arbetstagare som blir arbetsledare erhåller 

rätten till ett ansvarstillägg som betalas ut i form av pengar. För anställda som 

behöver resa till och från sin arbetsplats får de betalt för deras restid. Ragnar berättar 

att de icke-finansiella belöningar som finns i nuvarande belöningssystem är: Ledighet, 

ej arbetsrelaterade resor, ansvar, personalträffar och gåvor. Ragnar påvisar att ledighet 

till arbetstagare regleras även den av Byggnads, vilket betyder att de ej kan påverka 

den. Vidare berättar Ragnar att företaget försöker att årligen genomföra resor för 

samtliga på företaget. En annan icke-finansiell belöning Ragnar nämner är att det 
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finns möjligheter för arbetstagarna att bli arbetsledare vilket innebär ökat ansvar. 

Personalträffar för samtliga på företaget genomförs i form av exempelvis julbord och 

bowling. På personalträffar får arbetstagarna bjuda med sina respektive där syftet är 

att skapa ökad trivsel, menar Ragnar. Dessutom ges gåvor ut till personalen vid 

utvalda högtider. Ragnar menar att det finns två stora fördelar med belöningssystemet. 

Han anser att belöningssystemet ökar arbetstagarnas motivation att utföra ett bra 

arbete. Den andra fördelen Ragnar nämner är att de genomför resor samt 

personalträffar för att komma varandra närmre och få gruppen mer sammansvetsad. 

Ragnar berättar att en nackdel med systemet kan vara att många vill ha mer och att 

arbetstagarna inte blir nöjda oavsett vilka belöningar de får. Dessutom menar Ragnar 

att det kan vara svårt att fördela belöningarna rättvist. Han exemplifierar detta genom 

att säga att om någon inte närvarar på exempelvis ett personalevent, förväntar sig den 

anställda att bli kompenserad för detta. Ragnar berättar vidare att det är otroligt viktigt 

att ingen får mer än någon annan då det råder stor avundsjuka på byggena. Det bästa 

vore enligt Ragnar om företaget var otroligt lönsamt så de kunde dela ut en stor 

lönebonus till alla arbetstagare. Om en sådan bonus skulle vara tillräckligt stor skulle 

den i stor grad motivera personalen att utföra ett bättre arbete, avslutar Ragnar 

(Intervju Ragnar 2016-05-12).  

 

Arbetstagare 

Lukas säger att han anser att belöningar är jätteviktiga, men har svårt att avgöra vilken 

av finansiell och icke-finansiell belöning som är viktigast. Han berättar att det är 

viktigt att företaget har både långsiktiga och kortsiktiga belöningar och på lång sikt 

tycker han framförallt att icke-finansiella är viktigast. Restaurangbesök med samtliga 

arbetskamrater eller andra sammankomster av detta slag är något som Lukas anser är 

uppskattat och ökar trivseln på företaget. En belöning som Lukas saknar i nuvarande 

belöningssystem är möjligheten till individuella bonusar. Han tror att det skulle öka 

motivationen om det fanns möjlighet att belöna lite extra för de arbetstagare som 

utfört ett bra arbete. Lukas avslutar med att säga att han skulle kunna tänka sig att 

arbeta kvar inom byggbranschen och företaget med nuvarande belöningssystem 

(Intervju Lukas 2016-05-18). 

 

Sören säger att han tycker belöningar är viktiga och att han föredrar finansiella 

belöningar framför icke-finansiella belöningar. Han uppger att han vill fortsätta jobba 
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fysiskt, vilket leder till att han hellre tjänar mer pengar än att bli befordrad och bli 

stillasittande på ett kontor med mer administrativa arbetsuppgifter. Sören berättar att 

det alltid är en morot att utföra ett bättre arbete ifall man får något extra för det. Sören 

tror generellt att arbetstagarna på företaget skulle arbeta bättre, bli gladare och gnälla 

mindre om mer belöningar delas ut. Han kan tänka sig att arbeta kvar inom 

byggbranschen och företaget med nuvarande belöningssystem. Sören anser att det inte 

är belöningssystemet som håller honom kvar i byggbranschen, utan att det är för att 

han har lång erfarenhet i branschen och kan sitt jobb. Sören uppger att han saknar en 

finansiell bonus som arbetstagarna kan få ta del av när företaget visar goda resultat. 

En kollektiv bonus för arbetstagarna på företaget anser han skulle leda till att 

arbetsprestationerna blir bättre och att motivationen skulle öka (Intervju Sören 2016-

05-20). 

 

4.3.4 Motivation 

 

Arbetsgivare 

Frans förväntar att det nuvarande belöningssystemet har en positiv inverkan på 

arbetstagarnas motivation. Dock menar Frans att vissa arbetstagares motivation inte 

påverkas alls, för att det inte finns några incitament att arbeta hårdare än någon annan 

arbetstagare i nuvarande belöningssystem (Intervju Frans 2016-05-11).    

 

Ragnar berättar att han tror att det nuvarande belöningssystemet påverkar 

arbetstagarnas motivation positivt. Han säger dock att arbetstagarna är uppdelade i 

arbetsgrupper, vilket försvårar företagets möjlighet att skapa vi-känsla. När 

arbetssituationen ser ut som den gör, menar Ragnar att det är än viktigare att ha icke-

finansiella belöningar i belöningssystemet. Ragnar förklarar att när företaget anordnar 

utbildningsdagar och bjuder på mat och dryck, märks det hur motivationen att utföra 

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

 

Arbetstagare 

I det nuvarande belöningssystemet på TECAB berättar Lukas att det finns flera 

aspekter som motiverar honom att utföra ett bättre arbete. Det första han nämner är 

eget ansvar, vilket han som arbetsledare på företaget har mycket utav. Lukas 
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framhåller även att han har ansvarsfrihet i form av att han på egen hand lägger upp 

och styr sina arbetsdagars utseende. Möjligheten att påverka sin arbetssituation och 

arbetstider är något han uppskattar. Lukas förklarar att han har svårt att avgöra vilken 

av finansiell eller icke-finansiell belöning som motiverar honom mest. Lukas tror att 

en kombination av både finansiella och icke-finansiella belöningar skulle leda till 

högre motivation. Extra pengar är något som troligen skulle öka hans motivation till 

att göra ett bättre arbete, dock har Lukas svårt att delge en specifik typ av icke-

finansiell belöning som skulle öka hans motivation (Intervju Lukas 2016-05-18). 

 

Sören anser att finns det flera belöningar i TECAB:s nuvarande belöningssystem som 

gör honom motiverad till att utföra ett bättre arbete. Om Sören jobbar övertid 

förklarar han att han alltid får 100 % ob-tillägg, oavsett om det är vardag eller inte. 

Vidare berättar han att de inom företaget vanligen jobbar två och två samt att han är 

arbetsledare. Som arbetsledare har han ytterligare ansvar, vilket ger honom extra 

timlönsersättning. Sören föredrar finansiella belöningar framför icke-finansiella 

belöningar, då han tycker om sin nuvarande roll i företaget som tillåter honom att 

arbeta fysiskt. Vidare menar Sören att mer betalt skulle göra honom än mer 

motiverad. En annan belöning som skulle öka Sörens motivation vore om företaget 

samlade alla anställda på företaget och gjorde något tillsammans utanför arbetet. 

Sören menar att en sådan belöning ökar gemenskapen på företaget och ökar 

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

	
  
I Figur 6 sammanställs det empiriska resultatet för TECAB. Det empiriska resultatet 

är uppdelat på tre områden: Syfte med belöningssystem, utformning av 

belöningssystem samt motivation. Figur 6 är även uppdelad på två perspektiv, 

arbetsgivare och arbetstagare. Se nedanstående figur: 

 

 

 

Figur 6. Sammanställning TECAB.  

 

 

  

              TECAB Ytskyddsprodukter AB

           Arbetsgivare           Arbetstagare

! Skapa vi-känsla ! Öka motivationen
               Syfte med !Uppmuntra och motivera arbetstagare !Att arbetstagarna skall ta mer ansvar
        belöningssystemet

Finansiella belöningar: Finansiella belöningar:
           Utformning av ! Fast lön ! Vill ha mer finansiella belöningar 
       belöningssystemet ! Traktamente ! Saknar kollektiv bonus

! Saknar individuell bonus

Icke-finansiella belöningar: Icke-finansiella belöningar:
 ! Ledighet !Gemensamma aktiviteter uppskattas
! Resor
! Personalträffar
 ! Ansvar
! Gåvor
!! Möjlighet till karriär

!Tror att belöningssystemet motiverar  ! Eget ansvar
               Motivation ! Icke-finansiella belöningar är ! Flexibilitet i arbetstider

      viktigast för att motivera  ! Mer betalt
!! Betald övertid
!! Gemensamma aktiviteter
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5. Analys 

 
Detta avsnitt har för avsikt att analysera det empiriska resultatet med den teoretiska 

referensramen som utgångspunkt. Analysen delas upp i tre olika huvudavsnitt: Syfte 

med belöningssystem, utformning av belöningssystem och motivation. Varje avsnitt 

består av följande tre delar: Analys av SVB, analys av TECAB samt likheter och 

skillnader företagen emellan.   

 

5.1 Syfte med belöningssystem 

5.1.1 SVB 

Skapa en vi-känsla 

Arbetsgivarna presenterar att de har flera avsikter med SVB:s belöningssystem. En av 

arbetsgivarna framhåller vikten av att skapa en vi-anda i företaget, snarare än fokus på 

finansiell prestanda. Att SVB har flertalet olika syften med sitt belöningssystem är i 

linje med vad Nilsson och Olve (2013) menar, där de poängterar att ett 

belöningssystem kan ha flera olika syften och att det är svårt att säga att ett 

belöningssystem används i ett specifikt syfte. Enligt det empiriska resultatet är 

arbetstagarna vanligtvis utspridda på olika arbetsställen. Därmed anser en av 

arbetsgivarna att det är viktigt att samla alla arbetstagare för att hitta på saker när de 

väl träffas. Sådana aktiviteter menar Simon ökar sammanhållningen i företaget. Enligt 

det empiriska resultatet är arbetsgivarnas ambition med belöningssystemet att skapa 

en vi-känsla i företaget, vilket tyder på att arbetsgivarna är angelägna om 

arbetstagarnas trivsel. SVB ägs och drivs av tre bröder vilket kan påverka vilken 

avsikt företaget har med sitt belöningssystem. Vi får intrycket av att arbetstagarna ser 

företaget som en del av sin familj, vilket vi tror att arbetsgivarna tar i beaktande vid 

fastställandet av syftet med belöningssystem. Smitt et al. (2002) samt Svensson och 

Wilhelmsson (1988) menar att ett belöningssystem kan vara uppbyggt av den kultur 

och de traditioner som finns i företaget. De menar även att ett belöningssystem är ett 

styrmedel som företag kan använda sig av för att skapa en vi-känsla. 
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Behålla arbetstagare 

Harry nämner att huvudsyftet med belöningssystemet är att behålla och få befintlig 

personal att trivas på företaget, vilket Nilsson och Olve (2013) presenterar som ett 

syfte med belöningssystem. Utifrån det empiriska resultatet kan vi utläsa att företaget 

fokuserar på att belöna för att behålla personal, eftersom de bedriver arbete hos 

kunder där särskilda krav ställs på utbildning och läkarintyg. Harry förklarar att en 

uppdragsgivare som SVB utför uppdrag åt är Ringhals kärnkraftverk. De kräver att 

samma personal återkommer vid varje arbetstillfälle. Detta kan vara en faktor som 

ligger till grund för att företaget utformar sitt belöningssystem för att behålla personal. 

Det kan vara en stor risk att vara för beroende av sin nuvarande personal, vilket kan 

leda till att belöningar som erbjuds för att arbetstagare skall stanna kvar i företaget 

överstiger kostnaden för att rekrytera ny personal. För att få en individ att stanna i 

företaget behöver en arbetsgivare erbjuda attraktiva belöningar (Anthony et al. 2014; 

Shields 2007). Ett belöningssystem bör därför vara konstruerat för att undvika att 

kompetent personal lämnar företaget (Nilsson och Olve 2013). Enligt det empiriska 

resultatet är dessa aspekter något som SVB tar hänsyn till vid utformning av sitt 

belöningssystem.   

 

Utifrån det empiriska resultatet kan vi se tendenser som tyder på att SVB:s nuvarande 

belöningssystem är tillräckligt attraktivt för att bidra till att arbetstagare trivs och vill 

stanna i företaget. Något som styrker detta är att Nils anser att företaget lyckas få 

personalen att trivas. Nils menar även att trivsel och arbetsprestation samverkar med 

varandra, vilket kan leda till att arbetstagarna motiveras att arbeta hårdare. Som 

tidigare nämnt är ett syfte med SVB:s belöningssystem att skapa en vi-känsla, vilket 

vi utifrån svaren från arbetstagarna kan konstatera att SVB uppfyller. Vi anser att 

företagets familjära kultur och vi-känsla bidrar till att arbetstagarna trivs och vill 

stanna i företaget. Därmed anser vi att dessa två syften har en inverkan på varandra.   

 

Attrahera nya arbetstagare 

Anthony et al. (2014) uppger att företag lägger större fokus på att belöna för att 

attrahera snarare än att behålla personal. Ingen av arbetsgivarna har angett att 

attrahera nya arbetstagare är ett syfte med belöningssystemet utan fokus riktas snarare 

mot att skapa en vi-känsla samt att behålla arbetstagare. Företaget bedriver som 

tidigare nämnt arbete på platser där krav ställs på utbildning och läkarintyg. Det kan 
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vara en faktor som gör att SVB lägger större fokus på att belöna för att behålla sin 

befintliga personal snarare än att rekrytera ny. Företag som utför högriskarbeten kan 

vara mer angelägna att behålla befintlig personal. Ytterligare en faktor som kan ligga 

till grund för att SVB inte belönar för att attrahera nya arbetstagare kan vara att de 

behöver känna tillit till sina arbetstagare och att vi-känslan är viktig. Nilsson och Olve 

(2013) menar att om en arbetstagare känner avsaknad av tillräckliga belöningar kan 

det bildas missnöje hos arbetstagaren vilket kan leda till att arbetstagaren vill lämna 

sin arbetsplats. Vi-känslan på SVB kan således påverkas negativt om det skulle uppstå 

missnöje i företaget. Vi anser att om fokus riktas mot att attrahera nya arbetstagare 

finns det en risk att befintlig personal känner att deras belöningar understiger en ny 

arbetstagares belöningar, vilket kan medföra missnöje hos befintliga arbetstagare. 

Uppstår missnöje hos befintliga arbetstagare finns det risk att arbetstagaren väljer att 

lämna företaget, vilket gör att SVB:s huvudsakliga syfte blir lidande. Utifrån 

ovanstående resonemang kan vi slå fast att det empiriska resultatet motsäger Anthony 

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

 

Motivera arbetstagare 

En av arbetsgivarna uppger att det främsta syftet med nuvarande belöningssystem är 

att uppmuntra arbetstagare att göra ett bra arbete. Smitt et al. (2002) beskriver att 

företag vill få arbetstagare motiverade genom att erbjuda belöningar. Nilsson och 

Olve (2013) samt Merchant och Van der Stede (2007) menar att en arbetstagare 

kommer anstränga sig mer för att klara en uppgift om denne lockas av en belöning. 

Arbetstagarna på SVB anser att de blir motiverade av företagets nuvarande 

belöningssystem vilket stämmer överens med ovanstående teori. Med tanke på att 

arbetstagarna känner att de blir motiverade tyder det på att belöningssystemet är 

utformat med belöningar som bidrar till ökad motivation. 

 

5.1.2 TECAB 

Skapa en vi-känsla 

Ur det empiriska resultatet framgår det att en av arbetsgivarna på TECAB anser att 

företaget har flera syften med sitt belöningssystem: Att få arbetstagare att trivas, 

uppmuntra och motivera arbetstagare samt skapa vi-känsla i företaget. Däremot 

uppger den andra arbetsgivaren att förtaget enbart har ett syfte med det nuvarande 
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belöningssystemet, vilket är att belöningssystemet skall motivera arbetstagarna till att 

utföra ett bättre arbete. Det finns således meningsskiljaktigheter mellan arbetsgivarna 

gällande avsikterna med det nuvarande belöningssystemet på TECAB. Enligt Nilsson 

och Olve (2013) kan ett belöningssystem ha flera olika syften. Detta kan göra det 

svårt för företag att fastställa ett specifikt syfte, vilket vi kan se i TECAB:s fall. 

Utifrån det empiriska resultatet menar vi att arbetsgivarna kan ha fler syften än vad 

som framgår av studiens empiriska resultat. Ett av de syften Ragnar förklarar att 

TECAB har med det nuvarande belöningssystemet är att skapa vi-känsla. Detta syfte 

finns det stöd för då Smitt et al. (2002) samt Svensson och Wilhelmsson (1988) menar 

att ett företags belöningssystem är en viktig faktor för att kunna skapa en vi-känsla. 

Arbetstagarna anser att syftet med TECAB:s nuvarande belöningssystem är att 

motivera arbetstagarna, de nämner dock inget om vi-känsla som syfte. Eftersom 

arbetstagarna inte reflekterar över vi-känslan i företaget ställer vi oss frågande till om 

arbetsgivarna lyckas förmedla sin avsikt med belöningssystemet till arbetstagarna.    

 

Behålla arbetstagare 

Det empiriska resultatet visar att TECAB:s arbetsgivare inte lägger någon vikt vid att 

belöna för att behålla sina anställda. Vi menar därmed att arbetsgivarna frångår 

Nilsson och Olves (2013) teori om att belöningssystem kan utformas med syfte att 

behålla arbetstagare. Vi anser dock med stöd av Anthony et al. (2014) och Shields 

(2007) att det i ett långsiktigt perspektiv kan bli kostsamt för TECAB att kontinuerligt 

rekrytera och träna upp ny personal om befintlig personal lämnar företaget. Anthony 

et al. (2014) och Shields (2007) menar att företag bör säkerställa att de erbjuder 

befintliga arbetstagare tillräckligt attraktiva belöningar för att kunna behålla dem i 

företaget. Det empiriska resultatet tyder på att denna teori ej tas i beaktning. Om 

arbetstagarna känner en avsaknad av tillräckliga belöningar kan det leda till missnöje 

och att arbetstagare väljer att lämna företaget. Vi anser därför att TECAB bör utforma 

sitt belöningssystem så att de kan förhindra att detta händer.   

 

Attrahera nya arbetstagare 

En av arbetsgivarna berättar att TECAB är verksamma inom en bransch där det råder 

brist på kompetent personal som är tillgänglig för anställning. Trots arbetsbristen 

framgår det av det empiriska resultatet att ingen av arbetsgivarna har tagit upp att 

attrahera ny personal till företaget som ett syfte med TECAB:s nuvarande 
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belöningssystem. Anthony et al. (2014) påpekar att ett syfte med belöningssystem kan 

vara att attrahera ny personal och att de flesta företag tävlar för att rekrytera den bästa 

personalen. Denna teori går dock inte att tillämpa utifrån det empiriska resultat 

studien har. Enligt vår tolkning av empirin fokuserar arbetsgivarna varken på att 

behålla eller att attrahera nya arbetstagare. Enligt Anthony et al. (2014) lägger företag 

större fokus på att erbjuda attraktiva belöningar för att attrahera personal i första 

skedet än på att behålla befintlig personal. Detta framgår inte av studiens empiriska 

resultat. Arbetsgivaren Ragnar visar förståelse för den bransch företaget verkar inom 

och är medveten om svårigheten med att rekrytera nya arbetstagare. Vi tror att en 

bakomliggande faktor som förklarar varför TECAB:s belöningssystem inte syftar till 

att attrahera nya arbetstagare kan vara att de har haft svårigheter att fastställa ett 

specifikt syfte. Att fastställa ett specifikt syfte för ett belöningssystem är enligt 

Nilsson och Olve (2013) svårt.   

 

Motivera arbetstagare 

Ur det empiriska resultatet framgick det att syftet med företagets belöningssystem är 

att motivera arbetstagarna till att göra ett bättre jobb. Valet av syftet med TECAB:s 

belöningssystem stärks av Foss et al. (2015) och Smitt et al. (2002) som menar att ett 

syfte med belöningssystem är att det skall motivera arbetstagare. Genom att erbjuda 

belöningar vill företaget frambringa motivation hos arbetstagarna för att de skall 

utföra sina arbetsuppgifter på ett bättre sätt (Smitt et al. 2002). Eftersom Frans uppger 

att TECAB har som syfte att motivera sina arbetstagare, kan vi bekräfta ovanstående 

teori. Arbetstagarna tror att syftet med företagets nuvarande belöningssystem är att 

motivera dem till att göra ett bättre arbete, vilket överensstämmer med det syftet 

arbetsgivarna har angett. Detta tolkar vi som att det råder kongruens mellan 

arbetstagarnas uppfattning om vad syftet med belöningssystemet är och 

arbetsgivarnas syfte med belöningssystemet. 

 

5.1.3 Likheter och skillnader 

Enligt det empiriska resultatet vill både SVB och TECAB uppnå flera syften med sitt 

belöningssystem. SVB framhåller vikten av att skapa en vi-känsla, vilket även 

TECAB har som syfte med sitt belöningssystem. Båda företagen har även för avsikt 

att motivera arbetstagarna. Gemensamt för både SVB:s och TECAB:s 
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belöningssystem är även att de inte har för avsikt att belöna för att attrahera nya 

arbetstagare.  

 

Studien visar att ett huvudsyfte med SVB:s belöningssystem är att få befintlig 

personal att trivas på företaget och genom detta behålla sina arbetstagare. TECAB har 

utifrån studiens empiriska resultat inte angett att behålla anställda är ett syfte med 

deras belöningssystem. I SVB finns det mer tydlig överenstämmelse mellan 

arbetsgivarens avsikt med och arbetstagarens uppfattning om syftet med 

belöningssystemet. Denna överensstämmelse mellan de två perspektiven är mindre 

tydlig i TECAB. 

 

 

5.2 Utformning av belöningssystem 

5.2.1 SVB 

Enligt det empiriska resultatet är det arbetsgivarna i företaget som utformar 

belöningssystemet, vilket i SVB:s fall är de tre delägarna i företaget. Som tidigare 

nämnt är SVB:s syften med belöningssystemet att skapa en vi-känsla i företaget samt 

att behålla arbetstagare. Vi kan anta att arbetsgivarna tagit dessa syften i beaktning 

vid utformning av sitt belöningssystem. Arbetsgivarna berättar att SVB erbjuder både 

finansiella och icke-finansiella belöningar. Enligt (Hume 1995) kan belöningar 

kategoriseras som både finansiella och icke-finansiella. Lusthaus (2002) menar att det 

är viktigt att ett företag erbjuder en blandning av finansiella och icke-finansiella 

belöningar och påpekar samtidigt vikten av att företag bör ta reda på vilka belöningar 

som passar just deras företag.  

 

Finansiella belöningar 

Enligt det empiriska resultatet framgår det att SVB erbjuder finansiella belöningar i 

form av: fast lön, traktamente och en kollektiv bonus. Dessa finansiella belöningar 

kan vara en del av ett belöningssystem (Hume 1995; Smitt et al. 2002; Armstrong 

2002). Harry och Simon påpekar att de tar hänsyn till fackorganisationen Byggnads 

kollektivavtal vid utformning av belöningssystem. Armstrong (2002) hävdar att det är 

vanligt att den fasta lönen förhandlas fram genom personliga avtal eller 
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fackorganisationer. Det är svårt att avgöra vilken grad av påverkan Byggnads 

riktlinjer har haft på utformningen av belöningssystemet. Utifrån det empiriska 

resultatet kan vi anta att SVB hade utformat sitt belöningssystem på ett annorlunda 

sätt om de ej varit styrda av Byggnads. Traktamente är något arbetstagarna får 

eftersom de jobbar och övernattar på annan ort än vad de utgår ifrån. Simon berättar 

att samtliga arbetstagare på företaget berörs av dessa arbetsförhållanden.  

 

Företaget har valt att införa en gruppbaserad finansiell bonus som samtliga 

arbetstagare på företaget får ta del av. Bonusen är kopplad till hur resultatet var 

förgående räkenskapsår och beräknas genom en procentsats på arbetstagarens 

intjänade slutlön. Smitt et al. (2002) och Armstrong (2002) nämner att finansiell 

bonus är ett styrmedel som kan användas för att sammanlänka företagets resultat med 

arbetstagarens lön. Utifrån det empiriska resultatet är detta ett styrmedel som SVB 

använder sig av. Bonus kan beröra individ- och gruppnivå och varierar beroende på 

vilken bransch företaget är verksam i (Smitt et al. 2002; Armstrong 2002). Det 

empiriska resultatet tyder på att arbetsgivarnas syfte med belöningssystemet har haft 

en inverkan på deras val av vilken nivå bonusen delas ut på. Det framgår av det 

empiriska resultatet att SVB erbjuder bonus på gruppnivå. Om SVB hade erbjudit 

bonus på individnivå istället för gruppnivå skulle de ha svårt att skapa vi-känsla i 

företaget. En annan nackdel med att erbjuda bonus på individnivå anser vi vara att det 

kan bidra till en inbördes tävlan mellan arbetstagare, där fokus läggs på att prestera 

bättre än sin arbetskamrat framför att prestera för företagets bästa. Vi anser att en 

bonus på gruppnivå bidrar till ökad motivation för hela gruppen och att arbetstagarna 

arbetar tillsammans för att uppnå ett bättre resultat för företaget. 

 

Icke-finansiella belöningar 

De icke-finansiella belöningar som finns i SVB:s belöningssystem är både individ- 

och gruppbaserade. Utifrån det empiriska resultatet framgår att de icke-finansiella 

belöningar som SVB erbjuder är ledighet, resor och aktiviteter. Utöver dessa 

belöningar ges arbetstagarna stort ansvar och samtliga arbetstagare har tillgång till 

företagets fastighet som anpassats för att arbetstagarna skall kunna nyttja den för 

nöjes skull. Abrahamsson, Jannesson och Skoog (2013) samt Nilsson och Olve (2013) 

delar uppfattningen om att icke-finansiella belöningar som exempelvis resor kan 

användas som styrmedel. Svensson och Wilhelmsson (1988) benämner icke-
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finansiella belöningar som sociala belöningar och menar att personalfester samt 

kombinerade arbets- och nöjesresor kan vara belöningar av sådant slag. Simon menar 

att företaget bjuder samtliga arbetstagare på aktiviteter som exempelvis julbord och 

grillkvällar, vilket styrker Svensson och Wilhelmssons (1988) teori. Det empiriska 

resultatet visar att arbetsgivarna anordnar resor för att besöka mässor. Utifrån det 

empiriska resultatet kan vi även utläsa att arbetsgivarnas syfte med belöningssystemet 

kan påverka att företaget väljer att erbjuda flertalet icke-finansiella belöningar. 

Eftersom arbetsgivarnas syfte med belöningssystemet är att skapa vi-känsla och 

behålla arbetstagare anser vi att det förklarar deras val av icke-finansiella belöningar. 

De icke-finansiella belöningarna som erbjuds kan vara en bidragande orsak till att 

företagens syften med systemet uppnås.  

 

Studien påvisar att arbetstagarna tycker att icke-finansiella belöningar är viktiga. 

Arbetstagaren Tore framför att positiv feedback vid ett bra utfört arbete är en icke-

finansiell belöning som är viktig för honom. Abrahamsson, Jannesson och Skoog 

(2013) säger att positiv feedback kan vara en icke-finansiell belöning. De menar även 

att en belöning av detta slag kan få en arbetstagare motiverad till en lägre kostnad 

jämfört med en finansiell belöning. Eftersom Tore anser det viktigt att få positiv 

feedback samt att Abrahamsson, Jannesson och Skoog (2013)  stödjer denna typ av 

belöning, anser vi att SVB till en låg kostnad kan införa kontinuerlig återkoppling till 

sina arbetstagare. Utöver ovanstående belöningar finns det inga ytterligare belöningar 

som arbetstagarna efterfrågar, vilket indikerar på att nuvarande belöningssystem 

fungerar på SVB.             
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5.2.2 TECAB 

Finansiella belöningar 

Utifrån det empiriska resultatet framgår det att Frans till en början bedömer att 

företaget inte har något belöningssystem, senare i intervjun medger Frans att TECAB 

erbjuder fast lön som belöning. Svensson och Wilhelmsson (1988) menar att ett 

företag alltid har någon form av belöningssystem, oavsett om företaget är medvetet 

om det eller inte. Frans uppger att företaget har fast lön som en belöning, vilket enligt 

Hume (1995), Smitt et al. (2002) och Armstrong (2002) kan vara en finansiell 

belöning i ett belöningssystem. Att Frans inte bedömer att TECAB har något 

belöningssystem kan tyda på en omedvetenhet gällande vad som ingår i ett 

belöningssystem, likt Svensson och Wilhelmsson (1988) påtalar.  

 

Utifrån det empiriska resultatet framgår det att TECAB:s belöningssystem består av 

såväl finansiella som icke-finansiella belöningar. Hume (1995) menar att det finns två 

huvudsakliga kategorier av belöningar finansiella- och icke finansiella och utifrån det 

empiriska resultatet framgår det att TECAB:s belöningssystem erbjuder såväl 

finansiella som icke-finansiella belöningar. De finansiella belöningar som finns enligt 

en av arbetsgivarna är: fast lön, där ansvarstillägg och betald restid till arbetsställena 

ingår samt traktamente. Samtliga av dessa finansiella belöningar finns det stöd för i 

teorin. Arbetsgivarna på TECAB berättar att de är styrda av fackorganisationen 

Byggnads vid utformningen av företagets belöningssystem och individuella löner är 

därmed inte tillåtet. Av det empiriska resultatet framgår det att arbetsgivarna vill 

ändra på detta och således införa individuell bonus kopplad till arbetstagarnas 

prestationer. Carlsson (2010) menar att de arbetstagare som presterar bättre bör tjäna 

mer än en arbetstagare som presterar på en lägre nivå. Smitt et al. (2002) påpekar att 

det finns företag som vill minska den fasta lönen och istället låta företagets vinst 

påverka den totala lönen. Utifrån det empiriska resultatet ser vi detta som något båda 

arbetsgivarna skulle vara intresserade av att implementera i TECAB:s 

belöningssystem.  

 

Icke-finansiella belöningar 

Studiens empiriska resultat uppger att TECAB erbjuder följande icke-finansiella 

belöningar: ledighet, resor, ansvar, personalträffar samt gåvor. En av arbetsgivarna 

nämner för att få gruppen av arbetstagare mer sammansvetsad samt öka motivationen 
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anordnar de utbildningar och åker på nöjesresor tillsammans. Anthony et al. (2014) 

menar att om arbetsmiljön, arbetskamraterna och arbetsuppgifterna är tillfredställande 

kommer det med stor sannolikhet att leda till ökad motivation. Foss et al. (2015) 

påpekar att en arbetsgivare kan öka en arbetstagares motivation genom att ge denne 

utökat ansvar. Utifrån det empiriska resultatet finns det i TECAB en möjlighet att få 

ökat ansvar genom att bli arbetsledare, vilket innebär att arbetstagaren får ansvar över 

en arbetsgrupp. Detta går att relatera till vad Foss et al. (2015) menar, att ökat ansvar 

ger upphov till ökad motivation. Foss et al. (2015) påpekar även att ett ökat ansvar för 

arbetstagaren kan leda till att självförtroendet ökar, vilket i sin tur kan bidra till 

självständighet och kompetens.  

 

Utifrån studiens empiriska resultat framgår det att Lukas själv kan bestämma hur hans 

arbetsdag skall se ut. Detta kan liknas vid ökat inflytande över sin arbetssituation, 

vilket är en social belöning av immateriellt slag (Svensson och Wilhelmsson 1988). 

Dessutom framgår det att företagets arbetstagare åker på gemensamma nöjes- och 

utbildningsresor vilket Svensson och Wilhelmsson (1988) benämner som en social 

belöning av materiellt slag. Nilsson och Olve (2013) lyfter även fram resor som ett 

exempel på icke-finansiella styrmedel. 

 

Arbetstagarna i TECAB menar att om arbetsgivarna hade infört en finansiell bonus 

skulle de bli mer motiverade och således utföra bättre arbetsprestationer. En av 

arbetsgivarna anser att det i dagsläget inte finns något motiv att arbeta hårdare än 

någon annan. Enligt tidigare teori framgår det att individuell eller gruppbaserad 

finansiell bonus skulle kunna vara en lösning på problemet. En arbetstagare på 

TECAB hade önskat att belöningssystemet innehöll en kollektiv bonus som var 

baserad på företagets resultat. Nilsson och Olve (2013) menar att finansiella bonusar 

skulle kunna vara ett kortsiktigt styrmedel. Det empiriska resultatet påvisar att det i 

dagsläget inte finns tillräckligt tillfredsställande kortsiktiga belöningar i 

belöningssystemet.  

 

En av arbetstagarna berättar att han saknar möjligheten att belönas individuellt vid ett 

bra utfört arbete. Enligt Nilsson och Olve (2013) ger löneförhöjning baserat på 

prestation en signal på att arbetstagaren har utfört ett bra arbete och att arbetsgivaren 

förväntar sig liknande prestationer även i framtiden. Detta kan liknas vid långsiktiga 
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finansiella belöningar. Vi tolkar detta som att arbetstagaren känner en avsaknad av 

tillräckligt långsiktiga finansiella belöningar. 

 

Arbetstagarna på TECAB kan trots avsaknaden av vissa kortsiktiga och långsiktiga 

belöningar tänka sig att arbeta kvar inom byggbranschen med nuvarande 

belöningssystem. Detta indikerar på att företaget har ett belöningssystem som 

fungerar. Det finns enligt vår mening brister i belöningssystemet eftersom både 

arbetsgivare och arbetstagare vill införa finansiella belöningar men stoppas av 

Byggnads. De vill införa finansiell bonus på individnivå, men blir begränsade att 

enbart erbjuda en gruppbaserad bonus. Utifrån studiens empiriska resultat anser vi 

däremot att ett införande av finansiell bonus på gruppnivå skulle vara fördelaktigt för 

företaget eftersom arbetstagarna efterfrågar det. 

 

5.2.3 Likheter och skillnader 

Företagens belöningssystem är utformade av arbetsgivaren, vilket är gemensamt för 

både SVB och TECAB. Belöningssystemen består av såväl finansiella som icke-

finansiella belöningar. De båda företagen använder sig av individ- och gruppbaserade 

belöningar. Dessutom använder både SVB och TECAB kortsiktiga belöningar. 

Studien påvisar att långsiktiga belöningar är något som saknas i båda företagen. Det 

förklaras av att fackorganisationen Byggnads inte tillåter sådana typer av belöningar. 

Studien visar även att arbetstagarna i båda företagen anser belöningar viktiga. 

 

Studien visar att den främsta skillnaden mellan företagen är att SVB har valt att införa 

en finansiell kollektiv bonus, vilken alla arbetstagare får ta del av. Denna kollektiva 

bonus baseras på företagets resultat. TECAB erbjuder i dagsläget inte någon sådan typ 

av bonus trots att det empiriska resultatet visar att en av arbetstagarna i företaget 

efterfrågar detta. Studien uppmärksammar även olikheter mellan SVB och TECAB 

angående synen på individuell- och kollektiv bonus. TECAB vill ha möjlighet att 

införa 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 framgår det att arbetstagarna anser att variation i 

arbetsuppgifter, rättvis lön samt att företaget anordnar resor är aspekter som ökar 

deras motivation. Tore menar utöver ovanstående aspekter att eget ansvar är en 

stimulans som leder till ökad motivation. Dessa aspekter kan kopplas till Maslows 

behovstrappa (Hume 1995; Porter, Bigley och Steers 2003) som framhåller att 

individer behöver uppfylla de behov som varje trappsteg innefattar för att bli 

motiverade. För att behoven i det första trappsteget skall tillgodoses är lönen 

betydelsefull. Lönen kan ses som en viktig del för att individen skall kunna tillgodose 

de fysiologiska behoven. Det empiriska resultatet framhåller även att det råder hög 

trivsel på företaget. Vi kan dra paralleller mellan hög trivsel och både det andra och 

tredje trappsteget i Maslows behovstrappa, vilka är trygghet och gemenskap. Vi kan 

utifrån det empiriska resultatet utläsa att SVB har som avsikt med sitt 

belöningssystem att skapa en vi-känsla samt få arbetstagarna att trivas och stanna kvar 

i företaget. Vi anser därmed att de syften företaget har med sitt belöningssystem har 

en inverkan på hur arbetstagarna känner och motiveras. En vi-känsla på SVB leder till 

att arbetstagarna trivs, känner sig trygga samt känner en god gemenskap. Detta kan 

härledas till Maslows behovstrappa (Hume 1995) som delvis består av trygghet och 

gemenskap.  

 

Utifrån studiens empiriska resultat menar Tore att han känner en avsaknad av positiv 

feedback från sin arbetsgivare. Det fjärde steget i Maslows behovstrappa är 

uppskattning, vilket är det Tore känner en avsaknad av. Då Tore sedan tidigare nämnt 

att han trivs och känner att det finns en bra sammanhållning i gruppen anser vi att 

Tore skulle bli än mer motiverad om han fick bättre återkoppling på sitt arbete. Med 

stöd av teorin anser vi att en bättre återkoppling från arbetsgivaren skulle kunna leda 

till att Tore ökar sin potential.     

 

Vallerand (2012) anser att för att ta reda på vad som påverkar en individs motivation 

krävs att hänsyn tas till både inre och yttre faktorer. Den inre motivationen menar 

Herzberg (2008) kan påverkas av faktorer som ansvar och möjlighet att utvecklas 

inom företaget. Lön, status, relationer till kollegor och arbetsmiljö är faktorer som 
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Herzberg (2008) benämner som hygienfaktorer. Dessa inverkar på en individs yttre 

motivation. Utifrån det empiriska resultatet kan utläsas att SVB utformar sitt 

belöningssystem med både finansiella och icke-finansiella belöningar som påverkar 

både en individs inre och yttre motivation. Som tidigare nämnt anser arbetstagarna att 

aspekter som exempelvis lön, variation i arbetsuppgifter, resor samt ansvar motiverar 

dem. De blir således motiverade av både inre och yttre faktorer. Det finns däremot 

teori som säger att om en individ ges en yttre belöning, exempelvis monetära medel, 

kan det medföra att en individs inre motivation försämras (Vallerand 2012; Deci och 

Koestner 1999). Utifrån det empiriska materialet kan vi ej utläsa att en utträngning av 

inre motivation förekommit, men SVB bör vara medvetna om att en individs inre 

motivation kan förminskas vid tillförsel av yttre faktorer.  

 

Ur det empiriska resultatet kan utläsas att Tore anser att en belöning som skulle kunna 

öka hans motivation vid intensivt arbete är extra ledighet. Vad som även framgår av 

det empiriska resultatet är att SVB erbjuder sina arbetstagare ledighet i form av en 

icke-finansiell belöning. Denna belöning kan enligt Tore erbjudas då de arbetar 

intensivt under långa perioder. Hume (1995) och Porter, Bigley och Steers (2003) 

påvisar att den kognitiva motivationsteorin handlar om att en person beter sig på ett 

visst sätt om det finns en förväntan att ett sådant beteende resulterar i en belöning. 

Även Nilsson och Olve (2013) samt Merchant och Van der Stede (2007) påpekar att 

en arbetstagare kommer arbeta hårdare om de lockas med en belöning. Utifrån teori 

och empiriskt resultat lyckas företaget att få vissa arbetstagare motiverade genom att 

locka med belöningar i form av ledighet i detta fall.       

 

Av det empiriska resultatet kan vi utläsa att SVB har väldigt låg sjukfrånvaro, vilket 

en av arbetsgivarna på SVB ser som ett tecken på att de anställda är motiverade och 

uppskattar sitt arbete. Välbefinnandet på arbetsplatsen var för båda arbetstagarna en 

viktig motivationsfaktor, vilket går att koppla till den sociala motivationsteorin som 

grundar sig i att motivationen är en följd av externa faktorer från omgivningen (Hume 

1995). En extern faktor är trivseln på företaget, vilket styr individens beteende. Hume 

(1995) nämner två 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 önskat beteende främst skapas av belöning, snarare än bestraffning. 

Utifrån det empiriska resultatet framgår det att SVB använder sig av belöningar för att 
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framkalla ett visst beteende. Sedan tidigare framgår det även att SVB vill skapa en 

god gemenskap och en vi-känsla i företaget. Vi anser att SVB lyckas motivera sina 

arbetstagare genom att belöna istället för att bestraffa, vilket också teorin ger stöd för. 

Vi menar även att företagets syfte med sitt belöningssystem samt hur de utformar 

systemet förespråkar belöningar, snarare än bestraffningar.  

 

5.3.2 TECAB 

Utifrån det empiriska resultatet framgår det att Frans tror att företagets nuvarande 

belöningssystem påverkar vissa arbetstagares motivation på ett positivt sätt. Däremot 

menar han att vissa arbetstagares motivation ej påverkas alls av systemet. Detta 

eftersom det inte finns några incitament att anstränga sig hårdare än någon annan, då 

företaget inte får erbjuda individuell bonus. Arbetsgivaren Ragnar, berättar att han 

tror att företagets nuvarande belöningssystem motiverar arbetstagarna. Arbetstagarna 

på TECAB påstår att det i belöningssystemet finns flertalet belöningar som motiverar. 

Med stöd av Smitt et al. (2002) och det empiriska resultatet kan vi säga att företaget 

lyckas frambringa motivation hos sina arbetstagare med hjälp av belöningar. 

Arbetstagarna menar att både finansiella och icke-finansiella belöningar ger dem 

motivation att utföra ett bra arbete. Vidare förklarar båda arbetstagarna att ett utökat 

ansvar och mer pengar är faktorer som ökar motivationen. Enligt Herzbergs 

tvåfaktorsteori (Herzberg 2008) kan resultatet av ett arbete bedömas med hjälp av två 

olika faktorer, hygienfaktorer och motivatorer. Hygienfaktorer kan ha en påverkan på 

en arbetstagares yttre motivation och kan innefatta faktorer som exempelvis pengar 

och arbetsmiljö. Motivatorer kan däremot ha en påverkan på en arbetstagares inre 

motivation och kan omfatta faktorer såsom ansvar och utvecklingsmöjligheter. 

Arbetstagarna på TECAB medger att de blir motiverade av både ansvar och pengar 

vilket innebär att dessa faktorer påverkar arbetstagarnas inre och yttre motivation. 

Detta medför att det empiriska resultatet har stöd av Herzberg (2008). Att 

belöningssystemet är utformat med både finansiella och icke-finansiella belöningar 

bidrar till att arbetstagarna blir både inre och yttre motiverade. Däremot finns studier 

som säger att om en individ får en yttre belöning, exempelvis pengar, kan det 

innebära att den inre motivationen reduceras (Vallerand 2012; Deci och Koestner 

1999). Utifrån det empiriska materialet kan vi ej tyda att något sådant har förekommit. 

Däremot bör TECAB ta detta i beaktning, då tillförsel av monetära belöningar enligt 
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Vallerand (2012) samt Deci och Koestner (1999) kan leda till en förminskning av den 

inre motivationen och således även en försämrad total motivation.    

 

En av arbetsgivarna berättar att han observerat hur arbetstagarna på TECAB blir 

motiverade när företaget anordnar aktiviteter som exempelvis utbildningsdagar där 

företaget bjuder på mat och dryck. Han berättar vidare att företaget erbjuder icke-

finansiella belöningar för att skapa en vi-känsla i företaget. Denna vi-känsla kan 

liknas vid det tredje steget som är gemenskap i Maslows behovstrappa (Hume 1995). 

En av arbetstagarna menar att sådana aktiviteter skulle öka motivationen, vilket det 

finns stöd för i teorin.   

 

Ragnar, arbetsgivare på TECAB, påvisar vikten av icke-finansiella belöningar för att 

motivera arbetstagare och skapa en vi-känsla i företaget. Han menar även att han 

märkt på arbetstagarna att de kan bli motiverade av icke-finansiella belöningar. Hume 

(1995) samt Porter, Bigley och Steers (2003) konstaterar att en människa beter sig på 

ett visst sätt med vetskapen om att agerandet kommer leda till en belöning. En av 

arbetstagarna på företaget medger att icke-finansiella belöningar i form av 

gemensamma aktiviteter skulle leda till ökad motivation. Med stöd av Hume (1995) 

samt Porter, Bigley och Steers (2003) och studiens empiriska resultat finns det för 

TECAB en möjlighet att öka motivationen hos sina arbetstagare genom att erbjuda 

mer icke-finansiella belöningar.        

 

Arbetsgivarna på TECAB har enligt det empiriska resultatet som avsikt att motivera 

arbetstagare och skapa en vi-känsla i företaget. De antar även att deras nuvarande 

belöningssystem frambringar motivation hos arbetstagarna. Avsikten med de 

nuvarande belöningarna är att motivera arbetstagarna, vilket de enligt det empiriska 

resultatet lyckas med. Enligt den sociala motivationsteorin motiveras individer av 

externa faktorer i miljön. Teorin säger även att det är större chans att ett visst 

beteende upprepas vid belöning än vid bestraffning (Hume 1995). Vi finner därmed 

ett visst empiriskt stöd för denna teori, då arbetstagarna motiveras av både interna och 

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

Gemensamt för SVB och TECAB är att arbetsgivarna vill, genom att erbjuda 

belöningar, motivera arbetstagarna. Det empiriska resultatet visar att arbetstagare i 

SVB motiveras av variation i arbetsuppgifter, rättvis lön, resor och eget ansvar. 

TECAB:s arbetstagare blir däremot motiverade av belöningar i form av lön och 

ansvar. Det finns därmed både inre och yttre faktorer som påverkar arbetstagarnas 

inre och yttre motivation. Gemensamt för SVB och TECAB är att de erbjuder 

belöningar som arbetstagarna uppfattar motiverande.   

 

Den främsta skillnaden mellan SVB och TECAB gällande utformningen av deras 

belöningssystem är att SVB erbjuder en gruppbaserad bonus av finansiellt slag. Enligt 

det empiriska resultatet är detta en faktor som kan bidra till att arbetstagarna på SVB 

känner en hög trivsel på företaget, vilket kan ha en positiv inverkan på motivationen, 

sett till Maslows behovstrappa (Hume 1995). 
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6. Slutsats 
	
  
	
  
Detta kapitel avser att presentera studiens resultat och slutsatser. Studiens 

forskningsfrågor kommer att besvaras och syftet uppfyllas. Slutligen ges förslag till 

vidare forskning.       

 

Syftet med studien har varit att redogöra för hur belöningssystem är utformade i 

byggbranschen. Vidare har avsikten varit att se om arbetsgivarens avsikter stämmer 

överens med och arbetstagarens uppfattning av belöningssystemet överensstämmer, 

samt ta reda på varför alternativt varför inte arbetstagarna anser att det befintliga 

belöningssystemet motiverar. För att besvara våra forskningsfrågor och uppfylla 

studiens syfte har den teoretiska referensramen, det empiriska resultatet samt analysen 

delats in i tre områden: Syfte med belöningssystem, utformning av belöningssystem 

och motivation.  

 

Den första forskningsfrågan som behandlar avsikten med och uppfattningar av 

belöningssystemet besvaras i det första området som är Syfte med belöningssystem. 

Studiens sammanfattande teorimodell (Figur 4) innefattas av syften som skapa vi-

känsla på företaget, behålla arbetstagare, attrahera nya arbetstagare och motivera 

arbetstagare. Av studien kan vi konstatera att SVB och TECAB använder 

belöningssystemet för att skapa vi-känsla samt motivera arbetstagare. Däremot visar 

studien att det finns en skillnad mellan företagen vad gäller syftet med 

belöningssystemet då resultatet av studien visar att SVB även vill belöna för att 

behålla anställda. Studien visar att det i ett av fallföretagen finns kongruens mellan 

arbetsgivarens avsikt med och arbetstagarens uppfattning av belöningssystemet. I det 

andra fallföretaget är denna kongruens svagare då endast ett syfte överensstämmer 

mellan arbetsgivare och arbetstagare. En av arbetsgivarna i TECAB ansåg till en 

början av intervjun att företaget inte hade något belöningssystem. Detta kan ha 

kommit att påverka hur denne uppfattar belöningssystemets syfte. Det är en anledning 

till företagets svaga kongruens mellan arbetsgivarens avsikt med och arbetstagarens 

uppfattning av belöningssystemet. Studien visar att SVB genomsyras av en familjär 

atmosfär vilket vi anser bidrar till den goda kongruens som finns mellan 

arbetsgivarens avsikt med och arbetstagarens uppfattning om belöningssystemet.   
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För att kunna besvara hur ett belöningssystem är utformat i byggbranschen har 

belöningar delats in i två kategorier: finansiella och icke-finansiella belöningar. 

Studien visar att båda företagens belöningssystem är uppbyggda av både finansiella 

och icke-finansiella belöningar. Ur studien framhålls att företagen erbjuder fast lön 

och traktamente. Studien visar en skillnad mellan företagens finansiella belöningar, då 

ett av företagen erbjuder finansiell bonus. I företaget där en finansiell bonus erbjuds 

känner inte arbetstagarna någon avsaknad av bonus, till skillnad från det andra 

företaget där en finansiell bonus efterfrågas. Vi kan därmed dra slutsatsen att denna 

belöning är viktig för arbetstagaren och därmed bör arbetsgivaren reflektera över om 

en finansiell bonus kan passa in i deras belöningssystem. Ur det empiriska resultatet 

framgår att finansiella individuella lönesättningar inte är tillåtet. Därför bör TECAB 

erbjuda gruppbaserade finansiella belöningar, vilket utifrån studiens empiriska 

resultat av SVB kan ge positiva effekter. En sådan belöning är en kortsiktig belöning, 

vilket företaget får erbjuda sina anställda enligt Byggnads. Vi kan därmed konstatera 

att TECAB bör erbjuda tillräckligt tillfredsställande kortsiktiga belöningar.  

 

Studien visar att både SVB och TECAB erbjuder icke-finansiella belöningar. Dessa 

belöningar kan innefatta resor, aktiviteter, ledighet och ansvar. Studiens empiriska 

resultat visar att arbetsgivarna anser att icke-finansiella belöningar behövs för att 

motivera sina arbetstagare. Resultatet visar även att arbetstagarna föredrar en 

kombination av finansiella och icke-finansiella belöningar. Därmed kan vi dra 

slutsatsen att ett belöningssystem bör bestå av både finansiella och icke-finansiella 

belöningar för att motivera arbetstagarna.   

 

För att kunna besvara om arbetstagarna blir motiverade av företagens 

belöningssystem är det viktigt att få en insikt i hur en människas beteende kan 

påverkas av belöningar. Utifrån studiens empiriska resultat framgår det att 

arbetstagarna på SVB och TECAB anser att de blir motiverade av lön och ansvar, 

vilket ger upphov till både inre och yttre motivation. Vi kan därmed dra slutsatsen att 

eftersom företagen erbjuder arbetstagarna dessa belöningar, bidrar det till motivation 

bland arbetstagarna. Med stöd av olika motivationsteorier kan vi konstatera att de 

belöningar som SVB och TECAB erbjuder kan tillfredsställa behov och ge upphov till 
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förändrat beteende hos arbetstagarna. Slutsatsen av detta blir att belöningarna ökar 

arbetstagarnas motivation.  

 

Vi kan konstatera att ett företags syfte med belöningssystemet har en påverkan på 

vilka belöningar som ingår i belöningssystemet. Hur belöningssystemet utformas har i 

sin tur en inverkan på arbetstagarens motivation. Slutligen konstaterar vi att företag i 

byggbranschen rekommenderas att fokusera på avsikten med belöningssystemet 

eftersom avsikten ligger till grund för utformningen av belöningssystemet. Systemet 

bör innehålla både finansiella och icke-finansiella belöningar för att motivera 

arbetstagarna. Vi kan konstatera att finansiell bonus på gruppnivå är en belöning som 

bidrar till ökad tillfredsställelse hos arbetstagarna och därför bör företag i 

byggbranschen erbjuda denna belöning. Ett belöningssystem som utformas enligt 

dessa rekommendationer skulle kunna motverka att intressekonflikter mellan 

arbetsgivare och arbetstagare leder till hela vägen till strejk.  

 

6.1 Förslag till vidare forskning  

Till vidare forskning föreslår vi en mer djupgående studie om belöningssystem och 

motivation. Förslagsvis kan en studie där endast ett område prioriteras vara av 

intresse. Då vi kan konstatera utifrån vår studie att syftet med belöningssystem ligger 

till grund för utformning och motivation, skulle en mer djupgående studie om företags 

syfte med belöningssystem vara intressant att studera.  

 

Eftersom vi endast undersökt två företag inom byggbranschen begränsar det vår 

studies generaliserbarhet. Ett förslag till vidare forskning vore därmed att låta en 

studie om belöningssystem och motivation omfatta fler företag inom byggbranschen, 

för att således öka validiteten. Ytterligare ett förslag till vidare forskning vore en mer 

omfattande studie kring motivation och vilka verktyg som finns för att motivera 

arbetstagare, då motivation endast var en del i vår studie. Ett annat förslag till vidare 

forskning vore att redogöra för hur ett företags strategi och lönsamhet påverkar 

utformningen av belöningssystemet.  

 

Vi har i studien valt att redogöra för varför arbetstagarna blir motiverade av ett 

belöningssystem. Vi valde därmed att bortse från de effekter motivation kan ha på 
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exempelvis arbetsprestation och finansiell prestanda. Vi föreslår därmed en studie 

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

8.1 Intervjuguide - Arbetsgivare 

 

• Kan du berätta lite om dig själv och företaget? 

• Vad var det som fick dig till att börja arbeta inom byggbranschen? 

• Kan du berätta hur länge du arbetat i branschen och hur länge du arbetat i det 

företag du arbetar i just nu? 

• Vem är det som utformar belöningssystemet? 

• Hur är belöningssystemet uppbyggt idag? 

• Påverkas ni av fackorganisationer vid utformningen av ert belöningssystem? 

På vilket sätt? 

• Vad är syftet med belöningssystemet? 

• På vilket sätt tror du att det nuvarande belöningssystemet påverkar de 

anställdas motivation? 

• Vilka för- och nackdelar tror du belöningssystemet kan föra med sig? 
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8.2 Intervjuguide – Arbetstagare 

 

• Kan du berätta lite om dig själv? 

• Vad var det som fick dig till att börja arbeta inom byggbranschen? 

• Kan du berätta hur länge du har arbetat i branschen och hur länge du arbetat i 

det företag du arbetar i just nu? 

• Vad är/finns det som motiverar dig i det befintliga belöningssystemet?  

• Vilket är att föredra, finansiella eller icke-finansiella belöningar? Varför? 

• Vad tror du att företaget har för syfte med belöningssystemet?  

• Om du fick en typ av belöning idag, vilken skulle göra dig mest motiverad? 

• Kan du tänka dig att arbeta kvar i byggbranschen i framtiden med nuvarande 

belöningssystem? 

• Hur viktigt anser du belöningar är?  

• Hur skulle befintligt belöningssystem kunna utvecklas? Belöningar som 

saknas?  
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