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Sammanfattning

Arbetsgivarvarumirket och beloningssystem dr tva omraden som ofta har studerats separat. Tidigare
forskning har frimst undersokt relationen mellan beléningssystem och arbetsgivarvarumarke ur ett
internt perspektiv, medan sambandet gentemot potentiella arbetssokande fortfarande dr relativt
outforskat. Sirskilt begrinsad 4r kunskapen om hur olika typer av prestationsbaserade
beloningssystem, sasom individuell och kollektiv provision, paverkar arbetsgivarattraktionskraft.
Vidare har begrinsad hinsyn tagits till hur individuella virderingar, i form av idiocentrism och
allocentrism, modererar hur dessa beloningssystem uppfattas av potentiella arbetssokande. Detta ér ett
viktigt omrade att underséka eftersom beloningssystem kan fungera som ett strategiskt verktyg for
arbetsgivare att differentiera sig pa arbetsmarknaden och attrahera 6nskad kompetens. Dirfér dr det
avgorande att skapa en 6kad forstaelse for hur beloningssystem kan uppfattas av olika individer. Syftet
med denna studie 4r dirmed att undersoka hur individuella och kollektiva beléningar paverkar en
organisations arbetsgivarattraktionskraft, samt vilken modererande roll individuella virderingar har i
detta férhallande. For att besvara syftet genomférdes en kvantitativ studie i form av vinjettexperiment
med hjilp av en internetbaserad enkit. Undersékningen baserades pa tre slumpmissigt tilldelade
scenarier: enbart grundlén, en variant med tilligg av individuell provision samt en med tilligg av
kollektiv provision utover grundlénen. Det slutgiltiga antalet deltagande uppgick till 177 respondenter.
Studien visar att grundlon som enda ersittning uppfattas som mer attraktivt dn alternativen med tilligg
av individuell eller kollektiv provision. Vidare visar studien att attraktionskraften fér individuell
provision Okar i takt med en hégre grad av idiocentrism, medan sambandet mellan allocentrism och
preferensen for kollektiv provision inte dr lika tydligt. Studien visar ddrmed att relationen mellan
beloningssystem och arbetsgivarattraktionskraft inte dr universell, utan modereras av individuella
virderingar. Studien bidrar till befintlig forskning om béade beléningssystem och arbetsgivarvarumirke
genom att belysa deras relation vid rekrytering, dir moderatorerna idiocentrism och allocentrism
inkluderas. Genom att integrera signalteori och person-organisation-anpassning belyses hur individers
virderingar paverkar tolkningen av arbetsgivarens signaler. Studien visar ddrmed att beloningssystem
fungerar som en strategisk sorteringsmekanism for att attrahera 6nskad kompetens. Praktiskt innebar
detta att arbetsgivare kan utforma sina bel6ningssystem mer strategiskt. Exempelvis genom att
kommunicera en tydlig grundlon fOr att attrahera en bred grupp arbetss6kande, men inkludera tilligget

individuell provision for att locka kandidater som drivs av prestation.

Nyckelord: person-organisation-anpassning, —arbetsgivarvarumirke, arbetsgivarattraktionskraft,
beloningssystem, individuell provision, kollektiv provision, idiocentrism, allocentrism, virderingar,

prestationsbaserade beloningar



Abstract

Title: The impact of reward systems on employer attractiveness: A vignette study on how

individual values influence preferences for reward systems

Employer branding and reward systems are two areas that have often been studied separately. Previous
research has primarily examined the relationship between reward systems and employer branding from
an internal perspective, while the external perspective of potential job seekers remains relatively
underexplored. In particular, limited knowledge exists regarding how different types of performance-
based pay systems, such as individual and collective commission, affect employer attractiveness.
Furthermore, limited attention has been given to how individual values, in the form of idiocentrism
and allocentrism, moderate how these reward systems are perceived by potential job applicants. This
is an important area to study, as reward systems can serve as a strategic tool for employers to
differentiate themselves in the labour market and attract desired talent. Therefore, it’s essential to
develop a deeper understanding of how reward systems are perceived by different individuals. The aim
of this study is to examine how individual and collective rewards affect an organisation’s employer
attractiveness, as well as the moderation role of individual values in this relationship. To answer this
purpose, a quantitative research design was employed in the form of a vignette experiment using an
online survey. This study consisted of three randomly assigned scenarios: a base salary, a base salary
with an additional individual commission, and a base salary with an additional collective commission.
The final sample consisted of 177 respondents. The results show that a base salary as the sole form of
compensation is perceived as more attractive than alternatives including individual or collective
commission. Furthermore, the findings indicate that the attractiveness of individual commission
increases with higher levels of idiocentrism, whereas the relationship between allocentrism and
preference of collective commission is less clear. The study therefore demonstrates that the
relationships between reward system and employer attractiveness isn’t universal, but rather moderated
by individual values. This study contributes to existing research on both reward systems and employer
branding by highlighting their relationship in a recruitment context, where the moderators idiocentrism
and allocentrism are included. By integrating signalling theory and person-organisation-fit theory, the
study illustrates how individual values influence the interpretation of organisational signals. The
findings therefore suggest that reward systems serve as a strategic sorting mechanism for attracting
suitable talent. In practical terms, this implies that employers can design their reward systems more
strategically, for example by communicating a clear base salary to attract a broad pool of applicants,

while including individual commission to attract candidates driven by performance.

Keywords: person-organisation-fit, employer branding, employer attractiveness, reward system,

individual commission, collective commission, idiocentrism, allocentrism, values, performance-based

pay
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1 Inledning

I det inledande kapitlet ges en bakgrund till beloningssystem och olika typer av beloningar, samt varfor dessa har en
viktig koppling till ett foretags arbetsgivarvarumdrke och dess attraktionskraft pa arbetsmarknaden. Ddrefter redogors
[for tidigare forskning, och det beskrivs varfor dmnet dr relevant utifran det identifierade forskningsgapet. Slutligen
presenteras syffet.

1.1 Bakgrund

I dagens affirsmilj6 som ar priglad av snabb rorlighet och kontinuerliga marknadsférindringar har
konkurrensen om hégkvalificerad arbetskraft blivit allt intensivare (Azhar m.fl., 2024; Choudhary m.fl.,
2025). Dirfor stir organisationer infor rekryteringsutmaningar dir formagan att attrahera kvalificerade
kandidater ses som avgorande for att skapa och bibehalla konkurrensférdelar. Hur attraktiva
potentiella arbetssbkande uppfattar en arbetsgivare paverkas av flera faktorer, dir tydlig
kommunikation om vad organisationen erbjuder sina medarbetare dr centralt. Ett viktigt strategiskt
verktyg 1 detta sammanhang dr arbetsgivarvarumirket, vilket syftar till att positionera organisationen
som en attraktiv arbetsplats (Backhaus & Tikoo, 2004). Malet med detta arbete dr att generera
arbetsgivarattraktionskraft, vilket Berthon m.fl. (2005) definierar som de fordelar en potentiell

arbetstagare ser med att arbeta i en specifik organisation.

Centralt f6r denna attraktionskraft dr organisationens Employer Value Proposition (EVP), vilket utgor
det unika virdeerbjudandet som férmedlas till arbetsmarknaden. EVP omfattar de férvintningar en
anstilld kan ha pa arbetsgivaren 1 form av exempelvis arbetsmiljo, utvecklingsmojligheter och
ckonomiska férmaner (Backhaus & Tikoo, 2004; Lo m.fl., 2025). Den ekonomiska dimensionen av
EVP innefattar monetira beloningar som fungerar som strategiska birare av arbetsgivarens virderingar
och prioriteringar (Kontos m.fl., 2025; Spence, 1974). Denna studie fokuserar pa EVP:s ekonomiska
dimension, da ersittning och 16n utgér betydande faktorer i arbetss6kandes val av arbetsgivare (Barber
& Roehling, 1993; Cable & Judge, 1994).

Beloningar kan anvindas for att motivera anstillda, 6ka anstringning och styra beteenden mot
organisationens mal (Camilleri, 2023; Li & Roloff, 2008). Centralt f6r den hir uppsatsen ir att de
dessutom ir viktiga fOr att behalla hégpresterande och begavade anstillda i organisationen (Ohunakin
& Olugbade, 2022). Individuella och kollektiva bel6ningssystem utgdr tva centrala och ofta studerade
former av prestationsbaserade beloningar (Barnes m.fl., 2011), vilket motiverar att denna studie
fokuserar pa just dessa ersittningsmodeller. Individuella beloningar baseras pa den enskilda personens
prestation och syftar till att motivera personlig anstringning, ansvarstagande och effektivitet.
Kollektiva beloningar baseras istillet pa gruppens gemensamma resultat och syftar till att frimja
samarbete, kunskapsdelning och gemensamt ansvarstagande mellan medarbetarna (Barnes m.fl., 2011).
Dirmed signalerar dessa beloningsformer olika organisatoriska prioriteringar, vilket kan paverka hur

attraktiva organisationer uppfattas av potentiella arbetssokande.



Eftersom arbetssokande ofta har en begrinsad insyn i en organisation fore en anstillning, blir den
information om bel6ningar som framgar 1 jobbannonser och under rekryteringsprocessen en central
signal f6r hur kandidater uppfattar arbetsgivaren (Kontos m.fl., 2025; Spence, 1974). Hur dessa signaler
tolkas paverkas av individens egna virderingar och preferenser. Arbetssckande skiljer sig at i vad de
virdesitter i arbetslivet, vilket kan paverka hur attraktivt individuella respektive kollektiva beléningar
upplevs och vilka typer av kandidater som attraheras av arbetsgivaren (Triandis, 2001). Mot denna
bakgrund blir det centralt att forstd hur ekonomiska beloningar kan anvindas strategiskt for att
attrahera 6nskad kompetens. Darfor handlar den hir uppsatsen om hur individuella och kollektiva
beloningar paverkar arbetsgivarens attraktionskraft samt om individers virderingar paverkar detta

samband.
1.2 Problemdiskussion

Denna studie kombinerar tva forskningsomraden som traditionellt har studerats separat. Det forsta
omradet behandlar arbetsgivarvarumirke och arbetsgivarattraktionskraft, medan det andra omradet

fokuserar pd beloningssystem och dess effekter pa individers attityder och beteenden.

Forskning om arbetsgivarvarumarke har vixt snabbt (Tran m.fl., 2024), och handlar i stor utstrickning
om hur organisationer skapar en attraktiv bild av sig sjdlva. Studier har exempelvis visat hur féretag
investerar i att differentiera sitt arbetsgivarvarumarke och bygga en identitet som lockar arbetssékande
(Backhaus & Tikoo, 2004), liksom vilka faktorer som gor en arbetsgivare attraktiv (Berthon m.fl., 2005;
Samoliuk m.fl., 2022). Det finns dven forskning som kopplar arbetsgivarvarumairke till faktorer inom
organisationen, som medarbetartillfredsstillelse (Tanwar & Prasad, 2016). Trots denna omfattande
litteratur kvarstar dock en obalans i forstielsen av konceptet, da nyare studier betonar att de externa
dimensionerna fortfarande ar outforskade i férhallande till hur de faktiskt fungerar i praktiken (Kontos
m.fl., 2025).

Tidigare studier visar att arbetsgivarattraktionskraften Okar nir individers preferenser matchar
organisationens erbjudande (Ghielen m.fl., 2021), och att kommunikationen paverkar hur EVP tolkas
(Carpentier m.fl., 2019; Lo m.fl., 2025). Trots detta tenderar litteraturen att fokusera pa mjuka virden
som kultur och gemenskap, medan den ekonomiska dimensionen av EVP ofta fiar mindre

uppmirksamhet trots att den kan vara avgorande nir individer viljer arbetsgivare (Rynes m.fl., 2004).

Forskning visar att arbetssokande anvinder en mingd olika typer av information nidr de bedémer
arbetsgivare (Barber & Roehling, 1993; Chapman m.fl., 2005). Bel6ningssystem fungerar hir som
konkreta uttryck for organisationens EVP, genom att signalera vilka beteenden och virderingar som
prioriteras (Cable & Judge, 1994; Cadbsy m.fl.,, 2007; Li & Roloff, 2008). Trots detta analyseras
beloningssystem oftast som en generell del av virdeerbjudandet utan att deras specifika utformning
studerats. Dirfér saknas det kunskap om hur olika beloningssystem faktiskt uppfattas av

arbetssokande.



Detta kan delvis férklaras av att forskningen kring beloningssystem frimst har fokuserat pa interna
effekter, sisom dess paverkan pa anstilldas motivation, prestation och beteenden (Berdud m.fl., 2016;
Bonner & Sprinkle, 2002; Camilleri m.fl., 2023; Pierce m.fl., 2003; Wiley, 1997). Tidigare studier har
dven undersokt vilka beloningssystem som dr mest attraktiva for befintlig personal, hur preferenser
skiljer sig mellan olika aldersgrupper samt hur beléningar paverkar medarbetares intention att stanna
kvar 1 organisation (Adamovic, 2023; Houssein m.fl., 2020; Kollmann m.fl., 2020; Kuhn & Yockey,
2003; Yuniana & Hanafia, 2024). Trots den omfattande kunskap som finns om bel6ningssystemets
interna effekter ar betydligt mindre kint om deras externa konsekvenser (Azhar m.fl., 2024), sdrskilt
hur de paverkar potentiella kandidaters uppfattningar och organisationers arbetsgivarattraktionskraft
(Backhaus & Tikoo, 2004). Detta indikerar ett behov av att skifta fokus fran de redan anstilldas
perspektiv till att underséka beloningssystemets betydelse f6r arbetsgivarattraktionskraften i

rekryteringsstadiet.

Exempelvis visar Cable & Judge (1994) att arbetss6kande inte enbart virderar ersittningens niva, utan
dven dess struktur och utformning. De framhiver bland annat att preferenser skiljer sig mellan
prestationsbaserade, fasta och flexibla ersittningssystem, samt att dessa varierar mellan individer. Trots
detta behandlas ersittningssystem ofta pa en 6vergripande niva, vilket limnar begransad kunskap om
hur specifika beloningsformer, sisom individuella respektive kollektiva beloningar, paverkar
arbetsgivarattraktionskraften (Azhar m.fl., 2024; Backhaus & Tikoo, 2004). Vidare visar tidigare
forskning att individers preferenser och virderingar paverkar hur organisatoriska erbjudanden
uppfattas och virderas (Kristof, 1996; Schneider, 1987). Reaktioner pa beloningssystem kan ddrmed
antas variera mellan individer beroende pa vilka virderingar och preferenser de har (Triandis, 2001).
Det kvarstir dirmed en begrinsad kunskap om hur olika former av ekonomiska bel6éningar paverkar

arbetsgivarattraktionskraften hos olika individer.

Det identifierade forskningsgapet dr hogst relevant ur ett foretagsekonomiskt perspektiv, eftersom
valet av individuella respektive kollektiva beloningar inte enbart far interna konsekvenser, utan dven
paverkar hur arbetsgivare uppfattas externt pa en konkurrensutsatt arbetsmarknad. Attraktion av
6nskad kompetens dr en central forutsittning for att arbetsgivare ska kunna uppritthalla effektivitet,
innovation och lingsiktig konkurrenskraft (Backhaus & Tikoo, 2004; Srivastava & Bhatnagar, 2010).
Om arbetsgivare saknar kunskap om hur olika beloningssystem uppfattas av olika grupper av
arbetssokande, riskerar de att utforma bel6ningssystem som varken nar 6nskade malgrupper eller
attraherar de kandidater som biést matchar deras behov. Detta kan i sin tur kan leda till ineffektiva
rekryteringsprocesser, 6kade kostnader och en foérsvagad position i konkurrensen om talanger (Haar,
2025).

Mot denna bakgrund blir det relevant att undersoka hur individuella och kollektiva beloningar paverkar
arbetsgivarattraktionskraften, och hur dessa ekonomiska signaler tolkas i relation till individens

virderingar.

1.3 Syfte



Syftet med denna studie dr att underséka hur individuella och kollektiva beloningar péaverkar en
organisations arbetsgivarattraktionskraft, samt hur detta samband modereras av individuella

virderingar.
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2 Teoretiskt ramverk

I detta kapitel presenteras de teoretiska utgangspunkter som ligger till grund for studiens undersokning av sambandet
mellan beloningssystem och arbetsgivarattraktionskraft. Ramverket baseras pa forskning om arbetsgivarvarumadriket och
signalteori for att forklara hur organisationer kommunicerar sitt vardeerbjudande till externa kandidater. 1 idare
integreras  feorier om  person-organisation-anpassning och  individuella  virderingar.  Studien  fokuserar pi
vdrdeorienteringarna idiocentrism och allocentrism, for att undersoka hur individer kan tolka och vérdera organisatoriska
signaler pa olika sdtt. Kapitlet ror sig gradvis fran dessa bredare teorier mot mer specifika samband, med ntgangspunkt

7 Studiens teoretiska modell som presenteras i slutet av kapitlet.

2.1 Arbetsgivarvarumirke och arbetsgivarattraktionskraft

Begreppet arbetsgivarvarumirke introducerades av Ambler & Barrow (1996, s. 180), vilka definierar
konceptet som “det paket av funktionella, ekonomiska och psykologiska fordelar som en anstillning erbjuder och
som identifieras med den specifika organisationen”. Genom att kombinera verktyg fran marknadsféring med
Human Resource Management skapas en strategisk link som syftar till att bygga relationer och kapital
hos bade befintliga och potentiella medarbetare (Ambler & Barrow, 1996; Backhaus & Tikoo, 2004).
Enligt Wilden m.fl. (2010) 4r arbetsgivarvarumirket nodvindigt for att positionera sig pa en

konkurrensutsatt arbetsmarknad, eftersom det utgdr grunden for att kunna attrahera 6nskad personal.

Enligt Moroko och Uncles (2008) vilar ett framgangsrikt varumirke pa tva huvuddimensioner,
attraktionskraft och korrekthet. Medan attraktionskraft bygger pa differentiering och relevans, kriver
korrektheten en hoég grad konsistens mellan den externa bilden och den faktiska
anstallningsupplevelsen. Ett falskt varumairkeslofte, dir det kommunicerade bel6ningssystemet inte
matchar verkligheten, skadar trovirdigheten och 6kar personalomsittningen (Moroko och Uncles,
2008; Wang m.fl., 2022). Malet med att kommunicera en tydlig och sirskiljande strategi dr dirmed att
positionera organisationen som en foredragen arbetsgivare (employer of choice), det vill sdga den aktor
som sOkande prioriterar framfor andra alternativ pa arbetsmarknaden. Detta utgér den kraftfulla

formen av arbetsgivarattraktionskraft och ligger grunden for langsiktigt engagemang och prestation
(Azhar m.fl., 2024).

For att arbetsgivare ska kunna astadkomma denna attraktionskraft och korrekthet krivs ett tydligt
Employer Value Proposition (EVP), vilket fungerar som organisationens l6fte till arbetsmarknaden.
Azhar m.fl. (2024) anser EVP som en nédvindig férutsittning for ett starkt arbetsgivarvarumarke.
Berthon m.fl. (2005) operationaliserar detta genom fem dimensioner: ekonomiskt, socialt, intresse,
utveckling och applikation. Dir utgor det ekonomiska virdet, sisom 16n och férmaner, ofta den mest
kritiska faktorn for att fainga kandidaters uppmirksamhet (Barber & Roehling, 1993; Berthon m.fl.,
2005).

En central plattform genom vilken organisationer kommunicerar sitt virdeerbjudande (EVP) till

potentiella arbetsskande dr jobbannonser. Genom hur tjinsten beskrivs och vilka f6rmaner som lyfts
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fram kan arbetsgivare paverka hur kandidater uppfattar organisationen och i vilken utstrickning de
engagerar sig i annonsen (Barber & Roehling, 1993; Zeiser m.fl., 2025). Om arbetsgivaren misslyckas
med att kommunicera sitt virdeerbjudande i detta skede, riskerar den initiala attraktionskraften att ga
férlorad (Berthon m.fl., 2005). For att forsta hur annonsens innehall skapar attraktionskraft delar
Lievens och Highhouse (2003) samt Lievens (2007) upp organisationens attribut i instrumentella och
symboliska faktorer.

De instrumentella attributen utgérs av objektiva faktorer saisom beloningssystem, vilka tillgodoser
kandidatens behov av ekonomisk vinning, medan de symboliska attributen innefattar de personliga
associationer som tillskrivs organisationen. Forskning visar att medan instrumentella faktorer ar
nédvindiga for att sékande ska Gverviga en tjanst, utgér symboliska virden en visentlig del av
skillnaderna i attraktionskraft nir de grundliggande villkoren vil uppfylls (Lievens & Highhouse,
2003). Specifikt fann Lievens och Highhouse (2003) att symboliska attribut bidrog med ytterligare 17,5
% 1 forklaringsgrad gillande attraktionskraften bland studenter, utéver vad beléningssystem och
arbetsuppgifter gjorde. Aven om vikten av olika attribut kan ha férindrats 6ver tid, understryker
resultatet den teoretiska principen att arbetssékande inte enbart virderar de ekonomiska aspekterna av
ett erbjudande, utan dven de signaler och virderingar som beloningssystem formedlar. Detta blir
sarskilt relevant i relation till individuella respektive kollektiva bel6ningar, da sidana system kan
signalera olika organisatoriska virden saisom prestation och konkurrens. Hur attraktiva dessa signaler
uppfattas kan didrmed antas variera beroende pa individers virderingar och preferenser, vilket gor

individuella virdeorienteringar relevanta for att forsta arbetsgivarattraktionskraften.

Enligt Wang m.fl. (2022) vilar dock effektiviteten i kommunikationen om EVP pa att budskapen som
formedlas dr enhetliga. Inkonsekventa signaler, dir instrumentella formaner krockar med symboliska
ideal, skapar en osikerhet hos den arbetssbkande. I sadana situationer tillimpas ofta icke-
kompensatoriska beslutsregler. Det innebar att det ricker med en enskild svaghet for att organisationen
ska viljas bort i sin helhet. Positiva attribut kan alltsa inte kompensera for brister 1 faktorer som den
s6kande anser vara grundliggande krav (Wang m.fl., 2022). Exempelvis kan en s6kande som prioriterar

flexibilitet vilja bort en arbetsgivare som kriver heltid pa kontoret, oavsett hur hég 16nen ir.

Det slutgiltiga resultatet av ett effektivt arbetsgivarvarumirke dr arbetsgivarattraktionskraft, vilket
Kuhn (2009) definierar som en individs uttryckta 6nskan att s6ka anstillning hos en specifik
arbetsgivare. Sammanfattningsvis visar tidigare forskning att ett tydligt och trovirdigt
arbetsgivarvarumirke dr centralt for att skapa denna attraktionskraft. Genom att formulera och
kommunicera ett attraktivt och korrekt EVP via jobbannonser kan organisationer positionera sig pa
arbetsmarknaden. De attribut som lyfts fram i annonser, sisom ekonomiska beléningar och andra
férmaner, bidrar dirfor till att forma kandidaters uppfattning om arbetsgivarens attraktivitet (Azhar
m.fl., 2024).

2.2 Signaler i rekrytering
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Signalteorin dr ett viletablerat paradigm inom rekryteringsforskning (Uggerslev m.fl., 2012), och
forklarar hur rekryteringsaktiviteter kan paverka potentiella arbetssékandes uppfattning om en
arbetsgivare (Rynes & Bretz, 1991). Spence (1974) definierar en signal som en manipulerbar egenskap
vilken en akt6r kan anvinda for att medvetet formedla information. Signaler far en sirskild betydelse
1 situationer priglade av informationsasymmetri, sasom vid rekrytering dér arbetsgivaren har mer
information om organisationen dn den arbetss6kande. Under sidana foérhallanden baserar individer 1
hég grad sina beslut pa begrinsad och indirekt information, vilket gor signaler viktiga fOr att minska
osikerhet i beslutsfattande (Connelly m.fl., 2011).

Eftersom potentiella arbetssokande, saisom studenter, ofta har en begrinsad insyn i1 en organisations
faktiska milj6, fungerar information i jobbannonser som centrala signaler om dess organisationskultur
(Barber & Roehling, 1993; Spence, 1974). Tidigare forskning visar att signalering spelar en viktig roll 1
rekryteringsprocesser, dir signaler 1 jobbannonser kan ha en betydande paverkan pa arbetssokandes
val av arbetsgivare (Suazo m.fl., 2009; Phillips m.fl., 2014). Detta beror pa att arbetssokande strivar
efter att forsta vilka normer, virderingar och sociala beteenden som priglar arbetsplatsen, nir de
overviager att sOka ett jobb eller acceptera ett jobberbjudande (Turban, 2001). Jobbannonser fungerar
dirfér som en strategisk plattform genom vilken arbetsgivare kan kommunicera bade sitt
arbetsgivarvarumirke och centrala aspekter av sin organisationskultur. Genom att lyfta fram
virderingar, arbetsmiljé och andra kulturella attribut kan arbetsgivare signalera den information de

anser ar mest betydelsefulla for att forma arbetssokandes uppfattning om organisationen (Lo m.fl,
2025).

Enligt Uggerslev m.fl. (2012) bearbetas dessa signaler ofta genom snabba bedémningar i rekryteringens
tidiga skede. Det innebir att s6kande snabbt sorterar bort arbetsgivare med otydliga eller svaga EVP,
da de i detta stadie sillan genomfor en djupgaende granskning av all tillginglig information. Om de
signaler som sinds ut ér otydliga tenderar s6kande att fylla i kunskapsluckorna med egna antaganden,
vilket g6r specifika och tydliga signaler i1 ett EVP avgérande (Barber & Roehling, 1993; Kontos m.fl.,
2025). Chapman m.fl. (2005) understryker i sin metaanalys att det dr s6kandens attityder och tolkningar
av dessa signaler som fungerar som linken mellan varumirkets bild och det faktiska beslutet att skicka
in en ansékan. Utover att paverka arbetssokandes uppfattning om organisationer kan signaler dven
bidra till en sa kallad sorteringseffekt, dir olika typer av individer attraheras till eller avstar fran att soka
sig till organisationer beroende pa hur de tolkar dessa signaler (Cadsby m.fl., 2007). Det innebar att
rekryteringskommunikation inte bara paverkar arbetsgivarens upplevda attraktivitet, utan dven vilka

typer av arbetss6kande som viljer att identifiera sig med och soka till organisationen.

Sammanfattningsvis visar signalteorin hur rekryteringskommunikation, sirskilt genom jobbannonser,
hjalper till att minska informationsasymmetri mellan arbetsgivare och arbetssékande. De signaler som
férmedlas paverkar inte bara hur organisationen uppfattas utan aven individers beslut att s6ka en tjanst.
Eftersom dessa signaler ofta tolkas snabbt ir tydlighet avgérande. Samtidigt bidrar signalerna till en

sorteringseffekt, dir vissa attraheras medan andra avstair. Dirmed blir organisationens

13



rekryteringskommunikation strategiskt viktig, inte bara for att 6ka attraktiviteten, utan ocksa for att

paverka vilka kandidater som viljer att identifiera sig med arbetsgivaren och soka till tjansten.
2.3 Bel6ningssystem som signaler om organisationskultur

Som tidigare konstaterats anvinder sokande synliga faktorer i arbetsgivarvarumirket sisom
anstallningsvillkor och 16neansprak, for att dra slutsatser om osynliga faktorer som organisationskultur
och arbetsmiljé6 (Barber & Roehling, 1993; Cable & Judge, 1994). Beloningar fungerar hir som
informationsbirare som signalerar viarden vilka annars dr svara att utvirdera fére en anstillning
(Highhouse m.fl., 2007; Spence, 1974; Uggerslev m.fl., 2012). Enligt Spence (1974) kan foretag genom
att lyfta monetira beloningar i jobbannonser skicka en hogkostnadssignal, vilket indikerar att de ar

villiga att betala en hégre 16n om de anstallda presterar bra (Spence, 1974).

Information om bel6ningar kan anvindas bade for att differentiera sig som arbetsgivare och for att
kunna selektera arbetssékande (Bun & Huberts, 2018). Enligt signalteorin har arbetsgivare ofta
begrinsad kunskap om de arbetssokande. Genom att informera dem om vad som férvintas, kan
arbetsgivaren salla bort dem som inte ar beredda att prestera pa den férvintade nivan. Nar arbetsgivare
preciserar i jobbannonser vilken typ av prestation beloningar kriver, exempelvis individuell eller
kollektiv, signalerar arbetsgivaren medvetet organisationens interna kultur och virderingar (Spence,
1974). Foretag som inte kommunicerar deras beloningar hamnar i en situation dir arbetssokande blir
oskiljbara, vilket kan resultera 1 att hogpresterande misslyckas att skilja sig frain miangden (Bun &
Huberts, 2018; Lazear, 2000). Detta kan antas leda till att arbetsgivare i hégre utstrickning erbjuder en
genomsnittslon, vilket potentiellt kan innebir att lagpresterande individer gynnas relativt mer, medan
hégpresterande individer riskerar att uppleva minskad tillfredsstillelse. Arbetssokande som uppfattar
sin produktivitet som hégre dn genomsnittet kan i dessa situationer antas féredra beloningssystem dar

individuell prestation tydligare belénas (Lazear, 2000).

Signalteorin har tidigare kritiserats fOr att inte beakta oonskade effekter (Connelly m.fl., 2011; Jones
m.fl., 2014). Detta kan exempelvis handla om att olika personer kan tolka samma signaler pa olika sitt
(Highhouse m.fl., 2007). En arbetsgivare som marknadsfor att de har h6g konkurrens f6r att uppna
beloningar kan uppfattas negativt av lagt prestationsorienterade individer, medan hog

prestationsorienterade individer kan finna arbetsgivaren mer attraktiv.

Sammanfattningsvis visar signalteorin att beloningssystem inte enbart fungerar som ekonomiska
ersattning, utan dven som viktiga signaler som formar arbetssékandes uppfattningar om organisationer.
Hur dessa signaler tolkas beror dock pa individens varderingar och preferenser, vilket innebir att
samma beloningssystem kan paverka arbetsgivarattraktionskraften pa olika sitt. Detta understryker
vikten av att f6rsta hur individuella skillnader samspelar med organisatoriska signaler, ndgot som ligger

till grund f6r studiens vidare hypotesutveckling.

2.4 Loneformer: grundlén och prestationsbaserat tilligg
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Som tidigare beskrivits fungerar instrumentella attribut, framfér allt ekonomiska bel6ningar, som
kritiska faktorer fOr att fanga kandidaters uppmirksamhet i1 rekryteringsprocessens tidiga skeden
(Barber & Roehling, 1993; Berthon m.fl., 2005). Inom ramen fOr organisationens signalering blir
ddrmed den specifika beloningsstrukturen, exempelvis grundlon eller prestationsbaserade tilligg, en av
de mest konkreta indikatorerna pa vad en organisation prioriterar i praktiken (Highhouse m.fl., 2007).
Bland prestationsbaserade beloningar utgdr provision en sirskilt tydlig form av individuell ersittning,
da den dr direkt kopplad till prestation. I denna studie fokuseras dirfor specifikt pa provision som ett

prestationsbaserat tilligg.

Grundl6n definieras som en faststilld ersittning som betalas ut till arbetstagaren oberoende av dennes
faktiska prestation eller resultat (Bun & Huberts, 2018; Lazear, 2000). I kontrast till detta dr provision
en rorlig ersittning som baseras pa hur den anstillde presterar eller uppfyller specifika mal inom en
viss tidsperiod (Lazear, 2000). Skillnaden mellan dessa beloningsformer kan dven forstas utifrin
fordelningen av ekonomisk risk. Vid en grundlon bir arbetsgivaren den frimsta risken, da inkomsten
garanteras oavsett arbetstagarens produktivitet (Bun & Huberts, 2018). Genom provision férskjuts
istillet risken till arbetstagaren, eftersom ersittningen uteblir om specifika resultat inte uppnas (Lazear,
2000). Detta skapar en tydlig koppling mellan individuell anstringning och ekonomiskt utfall, vilket

signalerar organisationens prestationskrav.

Dirmed betraktas en grundlon traditionellt som en signal for trygghet och ekonomisk foérutsagbarhet.
Diremot kan den ur ett signalperspektiv uppfattas som en svag prestationssignal, da den inte pa samma
satt sirskiljer mellan hog- och lagpresterande individer (Bun & Huberts, 2018; Kuhn & Yockey, 2003).
Detta innebir att den 1 mindre utstrickning kommunicerar krav pa extra anstringning. I ett
rekryteringssammanhang kan detta medféra att hogpresterande individer uppfattar arbetsgivaren som
mindre attraktiv, da dessa sbkande ofta efterfragar ett tydligt kvitto pa sin kompetens (Ho m.fl., 2009;
Kuhn & Yockey, 2003). Bristen pa prestationsbaserade signaler kan hir aktivera en negativ
sorteringseffekt (se avsnitt 2.2) dir arbetsgivaren riskerar att primart attrahera individer som prioriterar
ckonomisk trygghet framfor tydliga prestationskrav (Cadsby m.fl., 2007; Ho m.fl., 2009).

Till skillnad fran grundlénens fokus pa stabilitet fungerar provision som en direkt signal for individuell
paverkan och inkomstpotential, det vill sdiga méjligheten att paverka sin egen inkomst (Bun & Huberts,
2018; Lazear, 2000). Genom att inkludera provision i sitt EVP kommunicerar arbetsgivaren att den
aktivt virderar och belonar mitbara resultat, vilket fungerar som ett filter for att attrahera individer
med hog sjilviérmaga (Cadsby m.fl,, 2007; Ho m.fl., 2009; Lazear, 2000). Denna attraktionskraft
forstirks av vad Kuhn och Yockey (2003) definierar som orealistisk optimism, vilket innebir att
arbetss6kande tenderar att Gverskatta sin egen férméga att na mélen som genererar bonus. Detta
innebir att potentialen for en hog totalinkomst ofta prioriteras framfor ekonomisk trygghet i valet av
arbetsgivare (Kuhn & Yockey, 2003; Lazear, 2000).

Eftersom provision signalerar bade erkinnande av kompetens och en hégre inkomstpotential, antas

detta system generera en starkare initial attraktionskraft dn enbart en grundlon, som i jaimférelse
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framstar som statistisk (Kuhn & Yockey, 2003; Schlechter m.fl., 2015). Da en direkt prestationsbaserad
ersattning differentierar arbetsgivaren fran andra, férvintas denna beléningsform uppfattas som mer
attraktiv av arbetssokande (Bun & Huberts, 2018; Lakhani, 1988). Sammantaget tyder dessa teoretiska
utgangspunkter pa att provision fungerar som en starkare positiv signal for arbetsgivarattraktion dn

enbart grundlén. Mot denna bakgrund féljande hypotes:
H1: Provisionsbaserade tillagg genererar higre arbetsgivarattraktionskraft an enbart grundion.
2.5 Individuell versus kollektiv provision

Eftersom provisionsbaserade beloningar antas kunna 6ka arbetsgivarattraktionskraften blir nista fraga
hur utformningen av provisionen paverkar detta samband. Nar ersittningen kopplas till individuell
prestation signalerar organisationen att personlig insats, ansvarstagande och matbara resultat virderas
(Spence, 1974). Sadana system skapar en tydlig relation mellan arbetsinsats och ekonomiska beléningar,
vilket enligt forvintansteorin kan stirka motivationen hos individer som har hog tilltro till sin egen
prestationsférmaga (Cable & Judge, 1994). Tidigare forskning visar dven att prestationsbaserade
individuella bel6ningssystem attraherar personer som foéredrar att paverka sin egen inkomst och som
ser sin kompetens som konkurrenskraftig (Cadsby m.fl., 2007; Turban & Keon, 1993). Individuella
beloningssystem kan dven uppfattas som mer rittvisa eftersom ersittningen i hogre grad kan kopplas
till den egna insatsen, vilket minskar risken for “free riding”, som innebar att vissa individer gynnas av
andras prestationer (Willer, 2009).

Kollektiv provision signalerar istillet samarbete, gemensamt ansvar och riskdelning inom
organisationen. Eftersom ersittningen baseras pa gruppens resultat kan sidana bel6ningssystem
uppfattas som mer stabila och mindre osikra dn individuella beloningsformer (Itoh, 1992). Detta kan
gora dem attraktiva for individer som virdesitter trygghet, social samhorighet och en mindre
(Robert & Wasti, 2002). Samtidigt kan kollektiva beloningssystem

konkurrensutsatt arbetsmiljé
innebira en storre risk for “free riding”, da individer kan ta del av gruppens beléning utan att bidra i
motsvarande grad (Willer, 2009). Fér individer med ldgre tilltro till sin egen prestationsférmaga eller
ligre ambition kan detta uppfattas som fordelaktigt, eftersom ersittningen delvis baseras pa andras

prestationer snarare dn enbart den egna insatsen.

Trots att bada ersittningsformerna kan tilltala olika grupper av arbetssékande tyder tidigare forskning
pa att individuell prestationsbaserad ersittning generellt uppfattas som mer attraktiv dn kollektivt
prestationsbaserad ersittning (Cable & Judge, 1994; Kuhn, 2009; Kuhn & Yockey, 2003). En moijlig
forklaring 4r att individuell provision ger en storre upplevd kontroll 6ver inkomsten, tydligare
aterkoppling pa prestation samt minskar risken for “free riding” i arbetsgruppen (Bun & Huberts,
2018; Willer, 2009). Dirmed foérvintas individuell provision bidra med méjligheten att paverka bade
resultat och ersittning, vilket genererar en hégre arbetsgivarattraktionskraft dn kollektiv provision. Mot

denna bakgrund utformades féljande hypotes:
H2: Individuell provision genererar hogre arbetsgivarattraktionskraft dn kollektiv provision.
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2.6 Person-organisation-anpassning och individuella virderingar

Att attrahera individer som passar organisationen ar nyckeln till att behélla medarbetarnas engagemang
(Schneider, 1987). Detta kan kopplas till teorin om person-miljéanpassning, vilken utgar ifran att
manniskor soker sig till miljéer som 6verensstimmer med deras virderingar. Detta eftersom aktiviteter
och relationer i dessa miljéer uppfyller individens behov, tar tillvara pa deras formagor samt forstirker
dem som individer genom att bekrifta deras virderingar (Kristof-Brown & Guay, 2011). En specifik
tillimpning av detta perspektiv dr person-organisation-anpassning (P-O-anpassning). Kristof (19906)
definierar detta som kompatibilitet mellan en individ och en organisation, vilket kan uppsta genom

6verensstimmelse i virderingar, behovstillfredsstillelse eller en kombination av dessa.

P-O-anpassning ér relaterat till arbetsgivarattraktion genom hela rekryteringsprocessen, eftersom
arbetss6kande jamfor arbetsgivarens varumirke med sina virderingar och behov (Chapman m.fl.,
2005; Uggerslev m.fl, 2012). Vid en Overensstimmelse mellan individens virderingar och
arbetsgivarens organisationskultur Okar attraktiviteten (Schneider, 1987). Detta perspektiv
kompletteras av Schneiders (1987) Attraction-Selection-Attrition-modell (ASA) som bestar av tre steg.
Det forsta steget, "attraction", innebdr att minniskor attraheras av organisationer med liknande
virderingar. Det andra steget “selection” innebir att organisationer tenderar att vilja individer som de
anser passa in 1 organisationen. Medan det tredje steget “attrition” beskriver hur individer som inte
passar in i organisationen tenderar att limna over tid. Darfor dr det viktigt att redan 1 rekryteringsstadiet
lyckas med denna matchning. Ett lyckat arbetsgivarvarumirke ska dirfér kunna attrahera

arbetss6kande vars attribut passar organisationen bist, fOr att fa de anstéllda att stanna kvar (Srivastava
& Bhatnagar, 2010).

Inom detta forskningsfilt har behov-utbudsperspektivet utvecklats som ett sitt att forsta hur
matchningen mellan individers preferenser och organisationens erbjudande paverkar
arbetsgivarattraktionskraften (Cable & DeRue, 2002; Cable & Judge, 1994). Arbetsgivare som lyckas
uppfylla de anstilldas behov uppfattas dessutom i storre utstrickning som att de virdesitter sina
anstallda, vilket kan 6ka attraktionskraften (Cable & DeRue, 2002). I detta sammanhang blir dven
tidigare diskuterade bel6ningssystem centrala, eftersom de fungerar som konkreta uttryck for
arbetsgivarens virderingar och prioriteringar. Genom beloningssystemets utformning menar
Schneider (1987) att arbetsgivaren signalerar vilka beteenden och individer som efterfragas. Bun &
Huberts (2018) beskriver detta som en urvalseffekt, dir beloningssystemet far kandidater att antingen

attraheras av eller vilja bort arbetsgivare utifrin sin egen prestationsniva.

Trots att P-O-anpassning ér ett anviandbart verktyg for att differentiera arbetssékande kritiserar Rynes
& Cable (2003) matningen av P-O-anpassning i rekryteringssammanhang da metoden ofta ger tydliga
ledtradar om vilka svar som forvintas. Detta kan skapa en foérvintanseffekt dér arbetssokande forséker
anpassa sina svar for att spegla arbetsgivarens forvintade ideal. Snarare dn att svara uppriktigt, utgar

de fran vad de antar att arbetsgivaren efterfragar, vilket resulterar i en missvisande matchning.
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Sammanfattningsvis visar forskningen att P-O-anpassning dr en central mekanism for att forstd
arbetsgivarattraktion och behilla medarbetare 6ver tid. Genom att skapa Gverensstimmelse mellan
individens virderingar och organisationens signaler kan arbetsgivare attrahera och behalla individer
som bade trivs och presterar vil. Samtidigt paverkas denna matchning av hur arbetssékande tolkar och
reagerar pa organisatoriska signaler, vilket gér att samma jobberbjudande kan uppfattas olika beroende
pa individens underliggande virderingar. Detta understryker vikten av att i nista steg fOrsta hur
individuella skillnader i varderingar kan paverka hur beloningssystem och organisatoriska signaler

tolkas.
2.7 Idiocentriska och allocentriska virderingar

Med utgiangspunkt i teorin om P-O-anpassning och behov-utbudsperspektivet (se avsnitt 2.6), krivs
en identifiering av de specifika individuella virderingar som avgdr hur en arbetss6kande tolkar
organisationens signaler. I detta sammanhang édr begreppen idiocentrism och allocentrism centrala, da
de beskriver individers virdeorientering mot antingen egna eller gemensamma mal (Triandis, 2001).
Idiocentrism avser en orientering dir individen frimst prioriterar egna mal, sjilvstindighet och
personlig utveckling. Allocentrism innebir istillet en orientering dir gruppens mal, relationer och
social harmoni ges storre betydelse (Triandis, 2001). Dessa tva virdesorienteringar kan darfor forvintas

paverka hur olika typer av beloningssystem uppfattas av arbetssékande.

For att ytterligare precisera dessa orienteringar delar Triandis & Gelfand (1998) upp idiocentrism och
allocentrism 1 vertikala och horisontella dimensioner. Skillnaderna i dessa dimensioner baseras pa synen
pa jamlikhet kontra hierarki. Horisontellt idiocentriska individer ser sig som oberoende men jimlika
andra gruppmedlemmar och motiveras frimst av sjilvstindighet, medan vertikalt idiocentriska
individer betonar konkurrens och inbérdes jimforelser. Pa motsvarande sitt kinnetecknas
allocentriska individer av en stark koppling till gruppen, dir horisontella former betonar jimlikhet och
samarbete, medan vertikala former accepterar hierarkier i den man de bidrar till gruppens mal (Alavi
& Mccormick, 2004; Triandis & Gelfand, 1998). Trots att tidigare studier uppmirksammat att det finns
skillnader mellan de horisontella och vertikala dimensionerna, kommer denna studie att betrakta

idiocentrism och allocentrism som tva overgripande begrepp.

Individens sjalvbild utgér en central link mellan dessa virderingar och hur organisatoriska miljéer
uppfattas. Triandis (2001) skiljer hir mellan ett stabilt och ett flexibelt jag. Det stabila jaget, typiskt for
individer med idiocentriska varderingar, innebir en oberoende och relativt kontextoberoende sjalvbild
dir individens egenskaper och mal ir centrala. Sjalvbilden baseras 1 hg grad pa individuell prestation
och sirskiljning fran andra (Triandis, 1989). Det flexibla jaget, typiskt f6r individer med allocentriska
virderingar, innebir istillet en sammanvivd och kontextberoende sjilvbild dir individen definierar sig
1 relation till gruppen. Vidare fOrstas framgang i hogre grad som ett resultat av gemensamma
prestationer och socialt stod (Peluchette, 1993).

Dessa skillnader i sjilvbild och virderingar ger upphov till olika behov i arbetslivet, vilket kan fOrstds
genom behov-utbudsperspektivet (Kristof, 1996). Detta innebir att idiocentrism och allocentrism
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fungerar som ett filter genom vilket de tidigare nimnda signalerna i jobbannonser tolkas (se avsnitt
2.2). Medan organisationen genom sitt EVP sinder ut signaler om beloningsstruktur (se avsnitt 2.5),
avgor individens virderingsmassiga orientering om dessa signaler resulterar i en positiv sorteringseffekt
eller om de upplevs som en bristande matchning. Detta gor det maojligt att precisera nir och for vilka
individer en specifik beloningssignal (individuell kontra kollektiv provision) skapar en upplevelse av

att individen passar in.

Individer med idiocentriska virderingar kan dirfér forvintas uppleva hogre arbetsgivarattraktion till
organisationer som erbjuder individuell provision. Anledningen ér att dessa beloningar bekriftar
behovet av autonomi, individuell prestation och i vissa fall status. Individer med allocentriska
virderingar kan diremot férvintas uppleva hogre arbetsgivarattraktion till organisationer som erbjuder
kollektiv provision, da dessa stodjer behovet av samhdorighet, gruppharmoni och gemensamma mal.

Mot denna bakgrund formulerades féljande hypoteser:

H3a: Individer med idiocentriska vérderingar upplever hogre arbetsgivarattraktionskraft nar organisationer erbjuder

individuell provision.

H3b: Individer med allocentriska virderingar upplever higre arbetsgivarattraktionskraft nar organisationer erbjuder
kollektiv provision.

2.8 Teoretisk modell

Den teoretiska modellen forklarar sambandet mellan de oberoende variablerna och den beroende
variabeln arbetsgivarattraktionskraft. De oberoende variablerna utgdrs av grundlén, grundlon
kombinerad med individuell provision samt grundlén kombinerad med kollektiv provision. Provision
antas generellt 6ka arbetsgivarattraktionskraften jimfoért med enbart grundlon. Vidare antas individuell
provision generera hogre arbetsgivarattraktionskraft dn kollektiv provision. Individuella virderingar,
operationaliserade som idiocentrism och allocentrism, fungerar som modererande variabler i modellen.
Dessa virderingar antas dock endast moderera sambandet vid de prestationsbaserade
beloningssystemen.  Individer med  idiocentriska  virderingar  antas  uppleva  hogre
arbetsgivarattraktionskraft vid individuell provision, medan individer med allocentriska virderingar

antas attraheras mer av kollektiv provision (se Figur 1).
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Grundlon
Vs
Grundlon + Individuell provision Arbetsgivarattraktionskraft

VS

Grundlén + Kollektiv provision

Idiocentriska virderingar och
allocentriska virderingar

Figur 1: Studiens teoretiska modell som visar sambandet mellan beldningsformer och
arbetsgivarattraktionskraft, modererat av individuella vérderingar.
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3 Metod

I detta kapitel redogors for studiens forskningsdesign, urval och datainsamling. Studien baseras pa en deduktiv ansats
med fvantitativ metod i form av ett vinjettexperinent, dir datan samlades in genom en webbaserad enkdtundersikning.
Rapitlet fortsitter med en presentation av studiens variabler och manipulationskontroller, foljt av den analytiska strategi

Som anvénts for att prova hypoteserna.

3.1 Forskningsdesign

Denna studie utgick fran en kvantitativ forskningsdesign av deduktiv karaktir, dir hypoteserna
genererades utifran etablerad teori och provades direfter empiriskt. Valet av en kvantitativ metod
motiverades av studiens syfte att identifiera generella monster och statistiska samband mellan
beloningssystem och  arbetsgivarattraktionskraft — (Auspurg m.fl., 2017). Den specifika
forskningsdesignen var ett vinjettexperiment med en I1x3-faktoriell mellangruppsdesign. Den
faktoriella beteckningen 1x3 innebar att studien undersdkte en oberoende variabel (beléningssystem)
som manipulerades i tre specifika nivder: (1) grundlén, (2) grundlén i kombination med individuell

provision och (3) grundlén i kombination med kollektiv provision.

Genom att anvanda en mellangruppsdesign, dar varje respondent slumpmissigt tilldelades ett av de tre
scenarierna, minimerades risken for sa kallade forvintanseffekter. Detta reducerade sannolikheten for
att deltagarna skulle anpassa sina svar utifran uppfattningar om studiens syfte. Studien anvinde ett
enkitverktyg med en automatiserad randomiseringsfunktion som sikerstillde en jamn férdelning
mellan de tre vinjetterna utan att paverkas av forskarnas inblandning och systematisk urvalsbias.
Dessutom innebar detta att deltagarna forhindrades fran att jimfora olika scenarier, vilket motverkade
att de genomskadade studiens syfte och i stillet uppmuntrades till att agera naturligt pa den specifika
manipulationen (Turban & Keon, 1993). Enligt Wood & Maes (2025) bidrog designen ytterligare med
att minska den kognitiva belastningen per respondent samt risken f6r férsimrad svarskvalitet till f61jd
av enkittrotthet (survey fatigue). Detta eftersom varje deltagare endast beh6vde besvara en version av

vinjetterna snarare an flera upprepade scenarier.

Genom att bel6ningssystemet presenterades innan bedomningen av arbetsgivarens attraktivitet, kunde
studien ge stod for att det var beloningssystemet som paverkade respondenternas svar, vilket stirkte
orsakssambandet (kausalitet). Bryman & Bell (2017) podngterar att denna tidsfoljd dr en avgoérande
fordel jamfort med tvirsnittsstudier, dir data samlas in samtidigt och orsaksriktningen ofta forblir
otydlig. Intresset for kausalitet var hir kopplat till studiens interna validitet, det vill sdga i vilken
utstrickning det med sidkerhet gick att faststélla att det var just beléningssystemet och inga andra
storfaktorer som genererade skillnader i attraktionskraft (Turban & Keon, 1993).

Valet av vinjettmetoden grundades pa dess unika férmaga att kombinera experimentell kontroll med
hég realism. Enligt Aguinis & Bradley (2014) dr metoden sérskilt limplig vid undersokningar av beslut

och attityder i komplexa situationer, eftersom den tilliter forskare att manipulera variabler och
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mojliggdr dirmed kausala slutsatser i sociala sammanhang. Vidare betonar Auspurg m.fl. (2017) att
vinjettexperiment 4r sirskilt fordelaktiga vid undersokningar av kinsliga dmnen, sisom lén och
ckonomiska incitament. Genom vinjettmetodens systematiska variation av flera dimensioner, dir
beloningssystem vivdes in i realistiska jobbannonser med information om exempelvis foretagsnamn,
minskade risken f6r social 6nskvirdhet. Detta gjorde att det blev svarare f6r respondenten att forutse
studiens syfte och anpassa eller dolja sina attityder, vilket stirkte resultatens validitet (Auspurg m.fl.,
2017).

3.2 Urval och datainsamling

I denna studie genomfoérdes datainsamlingen med studenter som respondenter. Valet av studenter
motiverades av att de utgor framtida arbetskraft, vilket gor dem till en relevant population da syftet var
att undersoka hur beloningar paverkar individers attraktion till en arbetsgivare. Enligt Chapman m.fl.
(2005) finns det inte heller nagra visentliga skillnader mellan personer som aktivt séker arbete och de
som inte gor det, vilket stirkte valet av studenter som respondenter och didrmed bidrar till studiens

generaliserbarhet.

Datainsamlingen skedde genom ett bekvimlighetsurval, dir enkiterna distribuerades via sociala
medierna Instagram, Facebook och LinkedIn. Detta innebar att respondenterna valdes utifran deras
tillgdnglighet for forskarna. For att 6ka validiteten, aktiverades en funktion i1 enkitverktyget som
forhindrar flera svar frin samma enhet. Fordelen med denna urvalsstrategi dr att den ér tidseffektiv
och moijliggdr insamling av data som annars kan vara svar att komma at. En nackdel med denna
urvalsstrategi dr att resultaten kan bli svara att generalisera eftersom urvalet inte nédvindigtvis ar

representativt for hela populationen (Bryman m.fl., 2024).

Respondenterna informerades om den beriknade tidsatgangen for enkiten (fem minuter). For att Oka
svarsfrekvensen genomférdes en kompletterande datainsamling pa Karlstads universitet. Aven detta
skedde genom ett bekvimlighetsurval, dir studenter som befann sig 1 universitetsmiljon tillfragades att
delta. Detta kombinerade tillvigagangssitt mojliggjorde ett bredare urval som inte begrinsades till
forskarnas digitala nitverk, vilket skapade foérutsittningar for nya insikter och férdjupad forstdelse

inom forskningsomradet.

Totalt samlades 208 svar under de tio dagar som undersokningen pagick. Dessa férdelade sig relativt
jamnt mellan de tre scenarierna: vinjetten med enbart grundlén fick 62 svar, vinjetten med tilligget

individuell provision fick 72 svar, och vinjetten med tilligget kollektiv provision fick 70 svar.
3.3 Manipulationer

I studien manipulerades vilken typ av beloningssystem arbetsgivaren erbjéd i de tre olika vinjetterna:
(1) grundlén, (2) grundlén i kombination med individuell provision och (3) grundlén i kombination

med kollektiv provision. Syftet med manipulationerna var att synliggéra skillnader 1 hur organisationen
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belonar sina anstillda samt underséka hur dessa skillnader paverkade upplevd arbetsgivarattraktion.

De tre vinjetterna ar inkluderade i Bilagor.

I vinjetten med grundlén kombinerat med individuell provision presenterades ett beloningssystem som
baserades pa varje medarbetares personliga resultat. Vinjetten beskrev att provisionen kopplades direkt
till individens prestation och att anstillda belonades i férhéllande till deras egna uppnadda mal. Fokuset

1 vinjetten lag dirmed pa individuellt ansvar och personlig prestation.

I vinjetten med grundlén kombinerat med kollektiv provision presenterades ett bel6ningssystem som
baserades pa teamets gemensamma prestation. Vinjetten betonade att de anstillda erholl en delad
provision baserad pa gruppens gemensamma resultat. Fokuset lag dirmed pa teamarbete, kollektiv

prestation och delade bel6ningar.

Vinjetten med enbart grundloén formulerades som “konkurrenskraftig fast 16n”, medan de Gvriga

>
scenarierna angavs som “grundlén kombinerat med individuell/kollektiv provision”. Detta gjordes for
att skapa en mer jimforbar ersittningsniva mellan alternativen. Eftersom de tva provisionsscenarierna
innebar en potentiell ekonomisk uppsida, beskrevs den fasta 16nen som konkurrenskraftig for att
undvika att den uppfattades som mindre férdelaktig. Pa detta sitt holls den upplevda marknadsmissiga
lonen relativt konstant, vilket gjorde det mojligt att isolera effekten av sjilva beloningsformen,

grundlon jimfoért med individuellt respektive kollektivt tillagg.
3.4 Utformningen av vinjetter

Vinjetterna utformades med en gemensam struktur dir samtliga scenarier beskrev samma fiktiva
arbetsgivare och tjanst. De var identiska avseende innehall, lingd, sprikbruk och informationsmingd,
med undantag f6r den experimentella manipulationen av bel6ningssystemet. Syftet med denna
uppbyggnad var att skapa jamférbara scenarier dir endast den oberoende variabeln dndrades mellan
vinjetterna. Genom att halla 6vrig information konstant minskade risken att deltagarnas bedomningar
péaverkades av andra faktorer dn bel6ningssystemets utformning, vilket stirkte den interna validiteten

1 den experimentella studien (Aguinis & Bradley, 2014).

Respondenterna besvarade enkitens fragor 1 en foérutbestimd ordning. Forst presenterades ett
informationsbrev dir deltagarna informerades om studiens syfte, frivillighet och behandling av
personuppgifter samt ritten att avbryta sitt deltagande nir som helst. Darefter fick respondenterna ta
stillning till om de samtyckte till deltagande. Om samtycke inte limnades avslutades enkiten
automatiskt, i enlighet med forskningsetiska principer om informerat samtycke (Bryman m.fl., 2024;
Denscombe, 2018).

Efter samtycke fick deltagarna ta del av en tydlig instruktion infér scenariot. Samtliga respondenter

fick samma instruktion oavsett vilket scenario de tilldelades:

“Forestall dig att du vill birja arbeta som siljare och aktivt siker en saljtjanst. Ndr du jamfor olika arbetsgivare bittar
dan foljande jobbannons:”
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Genom att lita deltagarna anta rollen som arbetssokande skapades en mer verklighetsnira kontext for
bedémningen av scenariot, vilket bidrog till 6kad realism och hégre engagemang i vinjetten (Vargas &
Dulff, 2017).

Direfter presenterades scenariot, i form av en kort jobbannons. Respondenterna uppmanades att ldsa
jobbannonsen noggrant, girna tva ganger, innan de gick vidare till pastiendena. Detta gjordes for att
sikerstilla att deltagarna uppfattade informationen korrekt och hade scenariot som utgangspunkt vid
sina bedomningar. Efter scenariot féljde tva pastienden avsedda som manipulationskontroller. Syftet
med dessa var att underséka om respondenterna hade uppfattat skillnaderna i beléningssystemen pa
det sdtt som avsetts (Aguinis & Bradley, 2014). Direfter besvarades fyra pastienden avseende
arbetsgivarattraktionskraft, dir deltagarna fick bedéma hur attraktiv de uppfattade arbetsgivaren

utifran den aktuella vinjetten.

I nista steg informerades respondenterna om att resterande fragor skulle besvaras utifrin deras
personliga referenser inom arbetslivet. Direfter féljde fem pastienden kopplade till idiocentrism och
allocentrism. Dessa placerades efter scenariot och pastienden om arbetsgivarattraktionskraft for att
minska risken for priming-effekter, det vill sdga att tidigare frigor omedvetet aktiverar tankemonster
eller virderingar som kan paverka senare svar (Wood & Maes, 2025). Avslutningsvis besvarades
demografiska fragor avseende alder, kon och utbildningsniva. Totalt bestod enkiten av 15 fragor,
inklusive samtyckesfraga. Samtliga fragor var obligatoriska att besvara, vilket bidrog till ett fullstindigt
datamaterial och ett minskat internt bortfall (Bryman & Bell, 2017).

Innan huvudinsamlingen genomférdes en pilotstudie med sex personer som motsvarade studiens
malgrupp. Syftet med pilotstudien var att sikerstilla att vinjetterna uppfattades som tydliga, realistiska
och 1 linje med den avsedda manipulationen, samt att enkitens struktur fungerade som avsett.
Pilotstudier rekommenderas inom enkitforskning for att identifiera oklarheter i frageformulir och

stirka matinstrumentets kvalitet innan den ordinarie datainsamlingen (Bryman & Bell, 2017).
3.5 Manipulationskontroll

For att sdkerstilla att studiens oberoende variabler (se Figur 1) uppfattades korrekt och for att
minimera risken fOr att respondenterna genomskadade studiens syfte, genomférdes tvd specifika
manipulationskontroller. Istillet f6r en direkt kontrollfraga anvindes tva pastienden, vilka i likhet med
samtliga pastdende i enkiten besvarades utifrin en sjugradig Likertskala (Denscombe, 2018), dir

p—) )

1="instimmer inte alls”’, 4="varken ellet” och 7="instimmer helt”. Svarsskalan innebar att

respondenternas instillning graderades pa en standardiserad skala med tva ytterligheter (David &
Sutton, 2016), vilket méjliggjorde en analys av variationer 1 svarsmonstret (Bryman & Bell, 2017).

Respondenterna fick ta stéllning till f6ljande pastaenden:
1. Denna jobbannons innehaller ett erbjudande med individuell provision.

2. Denna jobbannons innehaller ett erbjudande med kollektiv provision.
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Syftet med denna utformning var att délja den manipulerade variabeln genom att presentera flera
alternativ, vilket uppmuntrade respondenter att svara utifran faktiska uppfattningen snarare in att
forsoka identifiera studiens syfte och hypotes. For att en respondent skulle anses ha passerat
manipulationskontrollen krivdes att svaren stimde med det specifika scenariot som hade tilldelats.
Exempelvis skulle virdet pa det andra pastiendet vara hogt for de som tilldelats scenariot med
grundlén kombinerat med individuell provision. Respondenter vars svar signifikant avvek fran det

faktiska stimuli exkluderades frin den fortsatta analysen for att sikerstilla hog intern validitet.
3.6 Mitinstrument

I detta avsnitt beskrivs de instrument som anvints for att mita arbetsgivarattraktionskraft samt

idiocentrism och allocentrism.
3.6.1 Arbetsgivarattraktionskraft

Studiens beroende variabel var arbetsgivarattraktionskraft, vilket syftade pa hur benigen en individ var
att betrakta en viss arbetsgivare som ett attraktivt alternativ och en 6nskvird framtida arbetsplats. For
att operationalisera detta begrepp anvindes en skala bestaende av fyra pastaenden baserade pa tidigare
forskning av Lievens (2007) och Li & Roloff (2008). Exempel pa péstienden som anvindes var “Jag
ser det har foretaget som en attraktiv arbetsgivare’ och ““Jag skulle limmna in en ansokan till det hér foretaget* (se

Bilagor f6r samtliga pastienden).
3.6.2 ldiocentrism och allocentrism

For att underséka hur individuella skillnader paverkar attityder till beloningssystem anvinds
idiocentrism och allocentrism som studiens moderatorer. I likhet med Bordia & Blau (2003) samt Sui
& Wang (2014) betraktas idiocentrism och allocentrism i denna studie som tva motpoler pa ett
gemensamt spektrum, vilket speglar individens sociala orientering. I den ena dnden av skala finns en
allocentrisk orientering, dir individen virderar social samhérighet, definierar sig utifrin gruppen och
ir mer lyhord for signaler rérande social inkludering. I den andra dnden finns en idiocentrisk
orientering, dir individen i hogre grad uppfattar sig som oberoende och unik, med fokus pa personliga
mal och sjilvstindighet (Sui & Wang, 2014).

Variabeln mittes genom ett sammansatt instrument bestiende av fem pastdenden. Skalans utformning
baseras pa etablerade matt for att mata individens tendens till antingen ett sjalvstindigt eller ett
kollektivt fokus (Triandis & Gelfand, 1998). Vid framtagandet av pastaendena himtades inspiration
fran Singelis (1995) och Oysermans m.fl. (2002) forskning rérande sjalvbild, dir fokus lag pd hur

individens identitetsuppfattning formas i termer av oberoende eller 6msesidigt beroende.

Respondenterna fick ta stallning till pastienden som r6r prioritering av personliga mal kontra gruppens
mal, samt i vilken grad individen definierar framgang och kontroll utifrin sig sjilv snarare dn

kollektivet. Exempel pa pastaenden som anvindes ar “Mina personliga mal dr viktigare for mig dn gruppens
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mal” samt “Jag definierar framging utifran vad jag sjaly uppnar, snarare dn vad gruppen jag tillbir uppndir

tillsammans” (se Bilaga 3 for resterande pastienden).
3.7 Analysmetod

Insamlade datan analyserades med bade deskriptiva och inferentiella statistiska metoder. Syftet var att
undersoka hur olika beloningssystem paverkade en arbetsgivares attraktionskraft. Vidare analyserades
de modererande effekterna av idiocentriska och allocentriska virderingar. Efter datainsamlingen
exporterades materialet till IBM SPSS Statistics, ett av de mest anvinda statiska analysprogrammen
(Bryman & Bell, 2017), vilket méjliggjorde vidare bearbetning och analys. Fér samtliga inferentiella
statistiska tester 1 studien tillimpades en signifikansniva pa 5 procent (p<0,05). Detta innebir att
studiens hypoteser fick stod om p-virdet understeg denna niva (Mendenhall & Sincich, 2014).

Inledningsvis anvandes deskriptiv statistik for att ge en Overgripande bild av datamaterialet i de tre
experimentgrupperna, med fokus pa deltagarnas alder samt fordelning av kén och utbildning. De
demografiska variablerna omkodades infér den fortsatta analysen, dir kén kodades om till en
dummyvariabel (kvinna respektive icke kvinna), och utbildning till en dummyvariabel

(samhillsvetenskap respektive icke samhaillsvetenskap), medan alder beholls i sin ursprungliga form.

For att undersoka skillnader mellan de tre beloningssystemen tillimpades envigs variansanalys
(ANOVA), vilket mojliggjorde jaimforelse av medelvirden mellan fler dn tva grupper samtidigt och
testade om observerbara skillnader var storre in vad som kunde forklaras av slumpen (Mendenhall &
Sincich, 2014). Metoden valdes eftersom studien syftade till att analysera skillnader i en kvantitativ
variabel 6ver flera grupper (David & Sutton, 2016).

Huvudanalysen genomférdes med multipel linjér regression baserad pa Ordinary Least Squares (OLS).
En hierarkisk regressionsanalys anvindes dir variabler introducerades stegvis for att moéjliggora analys
av bade direkta effekter och modererande samband. Detta mojliggjorde analys av komplexa samband
och hjilpte med fOrstielsen om vilken faktor som bist forklarar variationen i
arbetsgivarattraktionskraft (David & Sutton, 2016).

Med inspiration fran David & Sutton (2016) skapades darefter tvd ekvationer. Inledningsvis skapades

en basmodell utan modererande variabler.
Y =Bo+Bixs +Box, + ¢

dir Y representerar arbetsgivarattraktionskraft, x; grundlén kombinerat med individuell provision och
X, grundlén kombinerat med kollektiv provision, med enbart grundlén som referenskategori.
Modellens felterm betecknas (epsilon) och representerade den variation av den beroende variabel som

prediktorerna inte kunde forklara.

Direfter estimerades en fullstindig modell med de modererande effekterna inkluderat.
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Y = Bo + Brx1 + Baxy + Baxz + Balx1x3) + Ps(xx3) + €

dir x3 representerar idiocentrism/allocentrism, och interaktionsvariablerna (x1X3) och (XpX3)

mojliggjorde test av modereringseffekter.

For att mojliggéra analysen av  modererande  effekter operationaliserades — variabeln
idiocentrism/allocentrism som en dikotom vatiabel. Respondenter med virden under 4 klassificerades
som allocentriska, medan virden fran 4 och uppat klassificerades som idiocentriska. Denna uppdelning
mojliggjorde en tydligare tolkning av interaktionseffekterna, bade i regressionsanalyserna och 1 den
grafiska visualiseringen. Aven om dikotomisering innebir en viss informationsférlust, bedémdes

denna forenkling som limplig for att underlitta tolkningen av interaktionseffekter i denna studie.

Vid estimeringen av regressionsmodellerna kontrollerades dven multikollinearitet, vilket definieras som
férekomsten av mattliga eller h6ga korrelationer mellan tva eller flera av de oberoende variablerna. For
att identifiera detta anvindes mittet Variance Inflation Factor (VIF), dir ett virde 6ver 10, eller
alternativt en determinationskoefficient (R?) 6ver 0,90 betraktades som en indikation pa allvarligt
multikollinearitet (Mendenhall & Sincich, 2014).

Vid genomférandet av den hierarkiska regressionen framkom inga problematiska nivaer av
multikollinearitet. Modellens hogsta VIF-virden hamnade pa 4,44 for interaktionstermen grundlén
kombinera med kollektiv provision och allocentrism. Denna férhéjda niva dr forutsigbar vid
inkludering av interaktionstermer, eftersom dessa i regel korrelerar med sina huvudvariabler

(Mendenhall & Sincich, 2014), och bedéms dirfor inte utgdra nagot problem f6r modellens reliabilitet.

For att sikerstilla att analysens antaganden holl, granskades residualerna visuellt. Histogrammet och
P-P-plotten visar att residualerna var approximativt normalférdelade, vilket enligt Mendenhall &
Sincich (2014) dr en central foérutsittning for tillférlitliga inferenser i OLS-regression (se Bilagor).
Vidare visade spridningsdiagrammet inga tydliga monster eller variationer i spridningen, vilket

indikerar att antagandet om homoskedasticitet dr uppfyllt.
3.8 Forskningsetik

I denna studie har sirskild hinsyn tagits till etiska aspekter for att sikerstilla att deltagarnas uppgifter
hanteras pa ett sikert och korrekt sitt. Innan enkiten paborjades fick respondenterna ta del av ett
informationsbrev dir studiens uppligg, syfte och hanteringen av personuppgifter enligt GDPR
tydliggjordes. Detta inkluderade information om att deltagandet var helt frivilligt och att deltagarna nar
som helst kunde avbryta sitt deltagande utan att ange nagon orsak. For att sikerstilla informerat
samtycke fick deltagarna aktivt godkdnna sitt deltagande innan de fortsatte till enkiten. Samtycket
kunde ocksa nir som helst aterkallas. Studien har f6ljt samtyckeskravet, informationskravet och
konfidentialitetskravet, vilket enligt David & Sutton (2016) dr centrala principer i samhillsvetenskaplig
forskning.
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For att uppfylla dessa krav och sikerstilla fullstindig anonymitet anpassades enkitverktyget i syfte att
forhindra registrering av personuppgifter. Deltagandet kriver ingen form av inloggning eller
registrering, utan genomfordes helt anonymt via en extern link. Eftersom ingen identifierbar data
samlades in, garanterades deltagarna fullstindig anonymitet fran start. Den insamlade datan har
hanterats 1 enlighet med gillande dataskyddslagstiftning och tillgangen till enkétverktygets databas har
varit strikt begrinsad till studiens forskare. Dessa atgirder bedéms bidra till 6kad trygghet hos
deltagarna, vilket i sin tur kan minimera risken fér social 6nskvirdhet och leda till mer drliga och

tillfrlitliga svar.
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4 Resultat/Analys

I detta kapitel presenteras studiens resultat och tillbirande analyser. Avsnittet inleds med en redogirelse for datarensning
samit respondenternas demografiska egenskaper. Darefter genomfors en hypotesprivning avseende sambandet mellan olika
beloningssystem och arbetsgivarattraktionskraft. Slutligen undersoks i viltken utstrackning detta samband modereras av

idio- och allocentrism.

4.1 Datarensning

Datainsamlingen innefattade svar fran totalt 208 respondenter. Innan den huvudsakliga analysen
granskades materialet utifran studiens férutbestimda inklusionskriterier och manipulationskontroll,
vilket resulterade i att totalt 31 respondenter exkluderades. Av dessa exkluderades fyra respondenter
eftersom de inte limnade informerat samtycke till att delta i studien. Ytterligare 27 respondenter
exkluderades dé deras svar indikerade att de inte uppfattade det tilldelade beloningssystemet 1 enlighet
med den experimentella manipulationen i jobbannonsen. De felaktiga uppfattningarna férdelades pa
enbart grundlén (19), grundlén kombinerat med individuell provision (7) samt grundlén kombinerat

med kollektiv provision (1).

Vid bedémningen av manipulationskontrollen accepterades dven mittpunkten pa den sjugradiga
Likertskalan (4=varken eller) f6r de respondenter som tilldelats jobbannonsen med enbart grundlén.
Detta eftersom mittpunkten i detta sammanhang bedomdes kunna spegla att respondenterna inte
uppfattade ndgot tydligt provisionsinslag i jobbannonsen, snarare dn att scenariot misstolkats. Denna
tolkning baserades pa muntliga uppféljande diskussioner med ett mindre antal respondenter efter
enkitens genomférande, vilka indikerade att neutrala svar i dessa fall snarare avsag osikerhet eller

avsaknad av tydlig uppfattning dn en felaktig fOrstaelse av scenariot.

For att sakerstilla robustheten i resultatet genomférdes dven en alternativ analys dar respondenter som
inte passerade manipulationskontrollen inkluderades. Resultatet fran denna analys visade i huvudsak
liknande moénster som huvudanalysen. Trots detta valdes den exkluderande modellen som huvudsaklig
analys da den bedémdes ge en mer korrekt bild av utfallet da respondenterna faktiskt uppfattade den

experimentella manipulationen i enlighet med studiens intention.

Efter genomford datarensning landade det slutliga antalet deltagande pa 177 respondenter (N=177),

vilket utgjorde underlaget for samtliga fortsatta statistiska analyser.
4.2 Demografisk data

Respondenternas demografiska férdelning avseende kon, alder och utbildning sammanfattas i tabell 1.
Majoriteten av respondenterna var kvinnor. Kénsférdelningen 1 det totala urvalet bestod av 67,2 %
kvinnor och 31,1 % min. Resterande 1,7 % utgjordes av respondenter som valde alternativen “annat
“ eller “vill e¢j ange”. Vid en uppdelning mellan de tre experimentgrupperna framgick det att

konstordelningen var relativt jimn, dven om gruppen med tilligget individuell provision uppvisade en
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nagot hogre andel kvinnor (75,4 %) jamfér med grupperna for grundlén (62,8 %) och tilligget kollektiv
provision (62,3 %).

Respondenternas alder varierade mellan 18 och 54 ar, men majoriteten fanns inom den yngre
alderskategorin 18-24 ar, vilket dr i linje med att studien riktade sig till studenter. Som framgar av tabell
1 dr denna fordelning konsistent Over samtliga tre experimentgrupper, vilket tyder pa att

aldersférdelningen var homogen och att grupperna dirmed ér jimforbara i detta avseende.

Fordelningen av  respondenternas utbildningsbakgrund = varierade mellan de tre olika
experimentgrupperna. I gruppen med grundlon var en storre andel samhaillsvetenskapligt utbildade
(69,8 %) jamfort med icke samhillsvetenskapligt utbildade (30,2 %). I gruppen med tilligget individuell
provision var fordelningen relativt jaimn, med 49,2 % samhaillsvetenskap och 50,8 % icke
samhillsvetenskap. Aven i gruppen med tilligget kollektiv provision var férdelningen jimn 53,6 %
respektive 46,3 %. Detta kunde dven avspeglas i det totala urvalet dir 55,9 % hade samhillsvetenskaplig
utbildning och 44,0 % icke samhillsvetenskaplig utbildning (se tabell 1).

Ingen av dessa demografiska variabler inkluderades som kontrollvariabler i huvudanalysen, eftersom
faktorerna inte hade ett statistiskt signifikant samband med resultatet (p>0,05).

Tabell 1: Demografisk dversikt av studiens respondenter fordelat pa experimentgrupp (N= 177).

Antal Konsfordelning | Alder Utbildning
™)
Grundlon 43 62,8 % kvinnor |[79,0%  18-25ar | 69,8 % Samhillsvetenskap
349 % min 16,3%  26-34ar | 30,2 % Icke-samhallsvetenskap
23% annat 47 % 35-44 ir
Grundlon + | 65 75,4 % kvinnor | 76,9 %  18-25ar | 49,2 % Samhillsvetenskap
Individuell 24,6 % min 123%  26-34ar | 50,8 % Icke-samhillsvetenskap
provision 9,2 % 35-44 ar
1,5% 45-54 ar
Grundlon + | 69 62,3 % kvinnor | 84 % 18-25ar | 53,6 % Sambhillsvetenskap
Kollektiv 348 % main 145%  26-34ar | 46,3 % Icke-samhillsvetenskap
provision 2,8% annat 145% 3544 ar
Totalt 177 67,2 % kvinnor | 80,3 % 18-254r | 55,9 % Sambhillsvetenskap
31,1 % min 141 % 26-34 ar | 44,0 % Icke-sambhillsvetenskap

1,7% annat 5,0 % 35-44 ar
0,6 % 45-54 ar

4.3 Matinstrumentens kvalitet

Skalans interna konsistens kontrollerades i analysen med hjilp av Cronbachs alfa, vilket dr ett vanligt

forekommande matt pa intern reliabilitet, det vill siga i vilken utstrickning de pastienden som ingar i
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en skala miter samma underliggande begrepp (Bryman & Bell, 2017). Koefficienten r6r sig mellan 0
och 1, dir ett virde nira 1 indikerar hég intern reliabilitet och ett virde nira O indikerar lig
reliabilitet. Med inspiration frain Bryman & Bell (2017) ansags ett virde pa 0,7 eller hégre anses

acceptabelt, dven om vissa forskare godtar virden ndgot under denna grins.

Arbetsgivarattraktionskraft bestiendes av fyra pastienden, uppvisade en hog intern konsistens (a =
0,916), vilket indikerar mycket god reliabilitet. Aven de fem péstaendena om idio- och allocentrism
uppvisade en god reliabilitet (& = 0,807). Sammantaget bedémdes de anvinda matinstrumenten som
tillforlitliga, vilket motiverade att pastaendena sammanférdes till sammansatta matt for respektive
variabel. Studiens validitet stirktes dven genom anvindandet av etablerade mitskalor som tidigare
validerats inom relevant forskning. Mitningen anpassades till studiens kontext och bidrar didrmed till

att variablerna bedéms mita de avsedda begreppen.
4.4 Hypotesproévning: Effekten av provision

For att préva H1 och H2, vilka avser att undersoka beloningssystemets direkta och 6vergripande
paverkan pa upplevd arbetsgivarattraktionskraft, jimférdes forst medelvirdena mellan de tre
experimentgrupperna. Som framgar av tabell 2 uppvisade scenariot med enbart grundlén hogst
genomsnittlig attraktionskraft (M=4,8), foljt av kollektiv provision (M=4.,5). Ligst attraktionskraft
fanns i scenariot med individuell provision (M=4,1). Dessa medelvirden tyder initialt pa ett motsatt
forhallande 4n vad som antagits i H1 och H2. Resultatet indikerar dirmed att enbart grundlén tenderar
att uppfattas som mer attraktivt 4n beléningssystem med prestationsbaserade tilligg. Detta innebir att
hypoteserna (H1 och H2) inte far ett omedelbart stod 1 de deskriptiva resultaten.

Tabell 2: Medelvarden och standardavvikelser for arbetsgivarattraktionskraft per experimentgrupp.

Grupp Medelvirde N Standardavvikelse
Grundlon 4,8 43 1,49
Individuell provision | 4,1 65 1,70
Kollektiv provision 4,5 69 1,68
Total 4.4 177 1,66

For att undersoka om skillnaderna mellan grupperna var statistiskt signifikanta genomfordes direfter
en regressionsanalys med arbetsgivarattraktionskraft som beroende variabel och bel6ningssystem
som oberoende variabel. Denna analys baseras pa de redovisade standardiserade betavirdena (8) och
tillhérande signifikansnivaer. Som framgar av tabell 3 hade scenariot med enbart grundlon signifikant
hégre arbetsgivarattraktionskraft dn scenariot med tilligget individuell provision (3=-0,21, p=0,024).
Diremot dterfanns ingen statistisk signifikant skillnad mellan grundlén och tilligget kollektiv

provision (8=-0,09, p=0,358). Eftersom inget av de provisionsbaserade systemen var signifikant mer
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attraktivt an enbart grundlon, och tilligget individuell provision till och med var signifikant ligre,

forkastades H1.

Tabell 3: Regressionskoefticienter med grundlon som referenskategori.

Ostandardiserad | Standardfel Standardiserad |t P-viarde
beta (B) beta ()
Konstant 4,79 0,25 - 19,12 <0,001
(Grundlon)
Individuell | -0,73 0,32 -0,21 -2,27 0,024
provision
Kollektiv -0,29 0,32 -0,09 -0,92 0,358
provision

Beroende variabel: Arbetsgivarattraktionskraft

Vid jimforelse mellan de tva provisionsbaserade beloningssystemen, illustrerad i tabell 4, framkom att
tilligget kollektiv provision uppvisade hoégre arbetsgivarattraktionskraft dn individuell provision (3=-
0,13). Skillnaden var dock inte statistiskt signifikant (p=0,124). Da individuell provision inte uppvisade

starkare attraktionskraft dn kollektiv provision erhalls inget stod for H2.

Tabell 4: Regressionskoefticienter med kollektiv provision som referenskategori.

Ostandardiserad | Standardfel Standardiserat |t P-virde
beta (B) beta (B)
Konstant 4,50 0,20 - 22,73 <0,001
(Kollektiv
provision)
Individuell -0,44 0,28 -0,13 -1,54 0,124
provision
Grundlon 0,29 0,32 0,08 0,92 0,358

Beroende variabel: Arbetsgivarattraktionskraft

Sammantaget ger resultatet stod for att tilligget individuell provision uppfattas som mindre attraktiv
in enbart en grundlén, medan skillnaderna mellan grundlén och tilligget kollektiv provision samt

mellan de tva provisionstyperna inte var statistiskt sikerstillda. Sammantaget innebir detta att varken

H1 eller H2 fick stod i studien.

4.5 Moderationsanalys
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Efter att ha undersokt beléningssystemets paverkan pa arbetsgivarattraktionskraft pa en 6vergripande
niva, férdjupas nu analysen genom att studera betydelsen av studiens moderatorer, idiocentrism och

allocentrism.

Analysen genomférdes med hjilp av en hierarkisk regressionsanalys i syfte att underséka om
beloningssystemets arbetsgivarattraktionskraft modereras av respondenternas virdeorientering, vilket
mojliggjorde prévning av H3a och H3b. I de inledande modellerna (modell 1-2) av den hierarkiska
analysen kontrollerades de direkta effekterna av beloningssystem tillsammans med idio- och
allocentrism. Som framgar av tabellen f6r modellens sammanfattning (se Bilagor) forklarade dessa
variabler endast en liten del av variansen, med justerad forklaringsgrad (justerad R*) som pendlade
mellan 0,017 och 0,019. Detta innebir att nir modellen korrigeras for antalet prediktorer, bidrar de
enskilda wvariablerna 1 fOrsta stegen endast marginellt till att foérklara variationen i

arbetsgivarattraktionskraft.

Det var forst i modell tre nir interaktionstermerna inkluderades, som modellen uppnadde en hégre
statistisk signifikans (se Bilagor). F-virde uppgick till 4,44 (p-virde <0,001), vilket indikerar att
modellen som helhet ir statistisk signifikant och forklarar variationen i den beroende variabeln bittre
in en modell utan moderatorer. Genom att inkludera interaktionstermerna i den slutgiltiga modellen
okade forklaringsgraden signifikant, dir dndringen i R* uppgick till 0,081 med ett p-virde < 0,001.
Totalt forklarar modell 4 dirmed 8,9 % av variationen 1 arbetsgivarattraktionskraft (justerad R*=0,089).
Detta indikerar att modellen blir betydligt mer kraftfull ndr hinsyn tas till samspelet mellan

bel6ningssystem och individens individuella virderingar.

Vid en granskning av de standardiserade koefficienterna i den slutgiltiga modellen (se tabell 5) framgar
en positiv och hoggradigt signifikant interaktionseffekt mellan individuell provision och idiocentrism
(8=0,30, p=0,021). Denna betakoefficient illustrerar att interaktionstermen dr den starkaste prediktorn
1 modellen och har en betydande inverkan pa hur attraktivt bel6ningssystemet uppfattas beroende pa
individens virdeorientering. Resultatet innebdr att attraktionskraften for individuell provision okar
signifikant i takt med att respondenternas grad av idiocentrism 6kar. Didrmed erhalls statistisk stod f6r
H3a.

For tilligget kollektiv provision aterfanns diremot ingen statiskt signifikant interaktionseffekt (3=-
0,18, p=0,247). Aven om den negativa koefficienten antyder en riktning dir allocentriska personer
foredrar kollektiv provision mer, var detta samband inte statistiskt signifikant. H3b kan didrmed inte
bekriftas. Detta innebdr att det med sakerhet inte gar att faststilla huruvida en allocentrisk orientering
faktiskt paverkar instillningen till kollektiv provision, eller om intresset av kollektiva beléningssystem

styrs av andra faktorer.
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Tabell 5: Hierarkisk regressionsanalys for arbetsgivarattraktionskraft inklusive interaktionstermer.

Standardiserad | Standardfel | Standardiserad |t P-virde
beta (B) beta (B)
Modell1 | Konstant | 4,79 0,25 - 19,12 <0,001
(Grundlon)
Individuell | -0,73 0,32 -0,21 -2,27 0,024
provision
Kollektiv -0,29 0,32 -0,09 -0,92 0,358
provision
Modell 2 | Konstant 4,88 0,28 - 17,64 <0,001
(Grundlon)
Individuell | -0,76 0,32 -0,22 -2,33 0,021
provision
Kollektiv -0,28 0,32 -0,08 -0,88 0,383
provision
Idio_allo -0,20 0,25 0,06 -0,79 0,430
Modell 3 | Konstant 4,99 0,33 - 15,11 <0,001
(Grundlon)
Individuell | -1,30 0,41 -0,38 -3,18 0,002
provision
Kollektiv 0,12 0,43 0,04 0,28 0,782
provision
Idio_allo -0,43 0,48 -0,13 -0,88 0,379
Ind.prov X | 1,48 0,63 0,30 2,33 0,021
Idio_allo
Koll.prov [ -0,72 0,62 -0,18 -1,16 0,247
X Idio_allo

Beroende variabel: Arbetsgivarattraktionskraft

For att ytterligare illustrera den statistiskt signifikanta interaktionseffekten for tilligget individuell
provision presenteras resultatet grafiskt i figur 2. Figuren visar att sambandet mellan bel6ningssystem
och arbetsgivarattraktionskraft varierar beroende pa om individer har mer allocentriska eller

idiocentriska virderingar. Linjerna ér inte parallella och korsar dessutom varandra, vilket indikerar en
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interaktionseffekt mellan variablerna (Bryman & Bell, 2017). Figuren visar vidare att allocentriska
individer uppvisar hogre attraktionskraft for kollektiv provision, medan idiocentriska individer i hogre
grad tenderar att féredra individuell provision. Detta monster ligger i linje med diskussionen i teorin
(se avsnitt 2.7), dir allocentriska virderingar kopplas till preferens for kollektiva beléningssystem,
medan idiocentriska virderingar kopplas till individuella beloningar. Samtidigt indikerar resultaten att
beloningssystemen frimst verkar fa negativa konsekvenser nir de inte 6verensstimmer med individens
virderingar. Allocentriska individer uppvisar exempelvis ligre arbetsgivarattraktionskraft vid
individuell provision, medan idiocentriska individer tenderar att reagera mindre positivt pa kollektiv
provision, dven om denna effekt inte ér statistiskt signifikant (se tabell 5). Resultaten tyder dirmed pa
att tilligget provision inte nodvindigtvis 6kar arbetsgivarattraktionskraften, utan snarare att vissa
beloningsformer kan minska attraktionskraften nir de uppfattas som oférenliga med individens
virderingar. Samtidigt bor resultatet for kollektiv provision tolkas med viss fOrsiktighet, eftersom

interaktionseffekten inte uppnadde statistisk signifikans.

=== Allocentrism
== |diocentrism

5.00 e

4.50

4.00

Uppskattat marginellt medelvarde

Grundlon Individuell Kollektiv provision
provision

Figur 2: Utdrag fran SPSS som illustrerar interaktionen mellan idio- och allocentriska varderingar och
attraktionskraften till de olika beloningsformerna.
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5 Diskussion

Detta kapitel diskuterar resultatet i relation till studiens teoretiska ntgangspunkter och tidigare forskning. Inledningsvis
fordjupas analysen av bur beloningssystem fungerar som signaler for arbetsgivarattraktionskraft samt bur individuella
vdrderingar paverkar detta samband. Direfter presenteras studiens bidrag till tidigare forskning och teors, foljt av

praktiska implikationer. Kapitlet avslutas med en redogirelse for studiens begrinsningar.

5.1 Resultatdiskussion

I detta avsnitt férdjupas analysen av studiens resultat genom att koppla dem till signalteori och teorin
om P-O-anpassning. Fokus ligger pa hur beloningssystem inte enbart fungerar som eckonomiska
ersittningar, utan dven som signaler som tolkas olika beroende pa individens virderingar. Forst
analyseras beloningssystemens roll som signaler i relation till arbetsgivarattraktionskraft, darefter
behandlas hur individuella virderingar paverkar dessa tolkningar och skapar variation i upplevd
attraktionskraft.

J.1.1 Beloningssystemen, signaler och arbetsgivarattraktionskraft

Studiens resultat visar att enbart en grundlon generellt uppfattas som mer attraktiv dn grundlon
kombinerat med bade individuell eller kollektiv provision. Detta star i kontrast till tidigare forskning
som framhaller prestationsbaserade ersittningar som sérskilt attraktiva, exempelvis for hgpresterande
individer. En méjlig forklaring dr att grundlon reducerar ekonomisk osidkerhet genom att garantera en
stabil inkomst, vilket ddrigenom kan minska den upplevda risken f6r arbetstagaren (Bun & Huberts,
2018; Lazear, 2000). I prestationsbaserade beloningssystem blir inkomsten istéllet mer beroende av
individens prestation, vilket bidrar till en 6kad osikerhet kring framtida inkomstnivaer. Detta kan
forklara varfor deltagarna foredrog enbart grundlon framfor ersittningsmodeller som inkluderade
provision. Resultaten kan dven fOrstas 1 relation till studiens urval, som bestar av studenter. Manga
studenter befinner sig 1 en Overgangsfas mellan studier och arbetsliv, dir framtida
arbetsmarknadssituation och ekonomiska foérutsittningar kan upplevas som osikra. Dessutom kan en
begrinsad erfarenhet av heltidsarbete och prestationsbaserade beloningssystem ytterligare fOrstirka
preferensen for forutsigbara inkomster. I detta sammanhang kan en fast grundlon uppfattas som ett
tryggare och mer stabilt alternativ, dir sikerheten i en garanterad inkomst viger tyngre dn mojligheten

till en hogre, men osiker inkomst.

Vidare kan resultaten delvis ha paverkats av hur beloningssystemen presenterades i vinjetterna.
Grundlénen beskrevs som “konkurrenskraftig”, medan motsvarande positiva formuleringar inte
anvindes for de kombinerade ersittningsformerna med individuell eller kollektiv provision. Detta
innebdr att scenariot med enbart grundlén signalerade en tydligare ekonomisk férdel, medan
grundlénen i de Gvriga alternativen framstalldes mer neutralt. Begreppet “konkurrenskraftig” kan
associeras med trygghet, rittvisa och attraktiva arbetsvillkor, vilket kan ha forstirkt de positiva

associationerna till fast grundlon. I kontrast kan franvaron av en siadan signal ha bidragit till att
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grundlénen i provisionsscenarierna uppfattades som mindre fordelaktig, dven om detta inte tydligt
framgick i beskrivningen. Darmed finns en risk att skillnader i arbetsgivarattraktionskraft delvis speglar

hur ersittningen formulerades, snarare dn enbart effekten av sjilva beloningssystemet.

Resultaten tyder pa att beloningssystem inte enbart bedoms utifrin sin ekonomiska funktion
(instrumentella attribut), utan dven utifran hur de far arbetssokande att tolka arbetssituationen
(symboliska attribut). I studien signalerar grundlon stabilitet och trygghet, medan provision férknippas
med prestationskrav och ekonomisk osdkerhet. Arbetssokande reagerar dirmed inte bara pa
ersattningens niva, utan pa vad beléningssystemet signalerar om arbetets villkor och arbetsgivaren som
helhet. Detta kan direkt relateras till organisationens EVP, dir ersittningsmodellen blir en del av det

kommunicerade virdeerbjudande och didrmed paverkar arbetsgivarattraktionskraften.

Resultaten visar dven att det inte finns ndgon signifikant skillnad i arbetsgivarattraktionskraft mellan
individuell och kollektiv provision. Detta indikerar att det inte primdrt dr provisionens utformning som
avgor attraktiviteten, utan snarare forekomsten av ekonomisk osakerhet 1 sig. Respondenterna tycks
ddrmed i storre utstrickning reagera pa graden av risk dn pa hur beléningen férdelas mellan individ
och grupp. Ur ett signalteoretiskt perspektiv kan dessa resultat f6rstas som att olika ersittningsmodeller
kommunicerar olika organisatoriska virderingar. Grundlon signalerar stabilitet och trygghet, medan
provisionsbaserade beloningssystem i hdgre grad signalerar prestation och risk (Bun & Huberts, 2018;
Lazear, 2000). Nar dessa ersittningsformer kombineras kan signalerna uppfattas som inkonsekventa,
vilket kan skapa osdkerhet kring organisationens prioriteringar och dirmed minska

arbetsgivarattraktionskraften.

Resultaten indikerar samtidigt att beloningssystemen skapar tydliga sorteringseffekter pa
arbetsmarknaden, dir grundlén framstir som en av de mest kraftfulla faktorerna foér att oka
attraktionskraften. Den uppenbara férdelen med en grundlon ir att den erbjuder en direkt ekonomisk
trygghet, vilket gor arbetsgivaren attraktiv for en bred grupp arbetssékande genom att minimera
individens ekonomiska risk (Cadsby m.fl, 2007; Ho m.fl., 2009). Samtidigt kriver denna
attraktionskraft en strategisk medvetenhet. Aven om grundlon ir effektiv for att locka manga s6kande,
finns en risk att det primdrt attraherar individer som prioriterar trygghet framfor tydliga
prestationskrav. Detta kan innebira en negativ sorteringseffekt dir hogpresterande individer 1 mindre
utstrickning soker sig till arbetsgivaren, eftersom bel6ningssystemet inte tydligt signalerar att
prestationen bel6nas. Studien indikerar dirmed att hogre attraktionskraft inte nédvindigtvis innebar
hogre effektivitet eller bittre prestation, utan att olika beloningssystem kan attrahera olika typer av

arbetssokande med skilda drivkrafter och férvintningar.

Sammantaget visar resultaten att beléningssystem fungerar som en strategisk sorteringsmekanism pa
arbetsmarknaden. Grundlon framstir som sirskilt effektiv for att attrahera en bred grupp
arbetss6kande genom att signalera trygghet och minimera ekonomisk risk. Samtidigt kan detta innebira
att organisationer i hogre grad attraherar individer som prioriterar stabilitet framfér provision, vilket

belyser att hog arbetsgivarattraktionskraft inte nédvindigtvis dr liktydig med optimal matchning.
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J.1.2 Individuella varderingar och P-O-anpassning

Studien wvisar att individuella skillnader i virdeorientering spelar en avgorande roll i hur
beloningssystem uppfattas. Detta ligger 1 linje med teorin om P-O-anpassning, dir
arbetsgivarattraktionskraft uppstar nir individens virderingar dverensstimmer med organisationens
signaler (Kristof, 1996; Schneider, 1987). Resultaten visar att individuell provision blir mindre
oattraktivt i takt med Okad idiocentrism, vilket kan fOrstas genom en bittre virdemassig matchning
mellan individ och beloningssystem. Individuell provision kan didrmed ses som ett uttryck for
organisatoriska virderingar kopplade till prestation, sjalvstindighet och individuellt ansvar, vilket

6verensstimmer med idiocentriska individers preferenser.

Samtidigt indikerar resultaten att effekterna inte enbart drivs av en matchning, utan dven av en
mismatch. Nir beloningssystemet inte 6verensstimmer med individens virderingar tenderar
arbetsgivarattraktionskraften att minska, vilket tyder pa att negativa signaler kan ha en sarskilt stark
paverkan. Detta innebdr att bristande P-O-anpassning inte enbart leder till utebliven attraktionskraft,
utan kan ha en direkt negativ effekt. I linje med detta framtrider ett monster dir beloningssystem
frimst fir negativa konsekvenser nir de uppfattas som ofdrenliga med individens virderingar.
Exempelvis tenderar allocentriska individer att uppleva individuell provision som mindre attraktiv,
medan idiocentriska individer reagerar mindre positivt pa kollektiva beloningsformer. Detta tyder pa
att tilligg av provision inte nédvindigtvis 6kar arbetsgivarattraktionskraften, utan snarare kan minska
den nir beléningsformen upplevs som inkonsekvent med individens preferenser. Samtidigt bor vissa

av dessa effekter tolkas med viss forsiktighet dd inte samtliga samband ir statistiskt sidkerstallda.

Dessutom uppvisade allocentriska individer inte en signifikant hogre arbetsgivarattraktionskraft for
kollektiv provision. Detta avviker fran tidigare teoretiska antaganden och tyder pa att signaler om
gruppfokus inte nédvandigtvis tolkas entydigt. En mojlig forklaring dr att den ekonomiska osakerhet
som provisionsbaserade beloningssystem innebir kan dimpa effekten av virdemassig matchning, dven
hos individer med mer kollektivt orienterade virderingar. Alternativt kan det indikera att kollektiv

provision inte i tillricklig grad signalerar samhérighet eller grupporientering.

Sammantaget visar resultaten att arbetsgivarattraktionskraft uppstar i samspelet mellan organisatoriska
signaler och individens virderingar. Beloningssystemens attraktivitet framstar dirmed inte som
universell, utan som beroende av hur vil ersittningsmodellen Overensstimmer med individens
preferenser och virdeorientering. Resultaten indikerar samtidigt att bristande P-O-anpassning kan ha
en sirskilt stark negativ effekt pa arbetsgivarattraktionskraften nir beléningssystemet upplevs som
oforenliga med individens virderingar. Detta tydliggér hur samma bel6ningssystem kan tolkas olika
beroende pa mottagarens virderingar och hur organisatoriska signaler dirmed far olika betydelse for

olika individer.

5.2 Bidrag till teori och tidigare forskning
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Studien bidrar till foretagsekonomisk forskning genom att adressera det identifierade forskningsgapet
kring hur specifika beloningssystem paverkar arbetsgivarattraktionskraft. Tidigare forskning har ofta
behandlat I6n som en generell komponent i arbetsgivarvarumirket (Barber & Roehling, 1993; Berthon
m.fl., 2005). Vir studie nyanserar tidigare forskning genom att visa att olika beloningssystem férmedlar
skilda signaler om organisationens kultur och prioriteringar, vilket paverkar attraktiviteten hos
arbetsgivaren pa olika sitt. Genom att jaimféra fast grundlén med individuell respektive kollektiv
provision synliggbrs att olika typer av beloningssystem inte uppfattas likvirdigt av potentiella

arbetstagare.

Ett centralt bidrag ér att studien problematiserar tidigare antaganden om prestationsbaserade
beloningssystems attraktionskraft. Tidigare forskning har ofta utgitt fran att prestationsbaserade
ersattningar 4r sirskilt attraktiva pa grund av den inkomstpotential och det erkdnnande av prestation
som de kan erbjuda (Bun & Huberts, 2018; Lazear, 2000). Resultaten i denna studie visar ddremot att
fast grundlon uppfattas som mer attraktiv in bade individuell och kollektiv provision. Detta nyanserar
tidigare forskning och indikerar att ekonomisk trygghet och reducerad osikerhet kan vara mer
betydelsefull f6r arbetss6kande 4n mojligheten till prestationsbaserad ersittning. Studien bidrar ddrmed

till en mer komplex forstaelse av hur ekonomiska beloningar paverkar arbetsgivarattraktionskraft.

Vidare visar studien att effekterna av beloningssystem inte dr universella, utan varierar beroende pa
individens virderingar. Genom att analysera idiocentrism och allocentrism som modererande variabler
synliggors hur olika grupper av arbetssokande tolkar samma beloningssystem pa olika sitt. Resultaten
visar exempelvis att individuell provision blir mindre oattraktivt i takt med 6kad idiocentrism, vilket
indikerar att virdemassig matchning paverkar hur organisatoriska signaler uppfattas. Detta utvecklar
tidigare forskning genom att visa att effekterna av ekonomiska beloningar inte enbart kan forstas
genom direkta samband, utan dven genom hur individer tolkar och virderar beloningssystem utifrin
egna preferenser och virderingar. Dirmed stodjer studien ett mer nyanserat perspektiv pa
arbetss6kande, dir individer inte betraktas som homogena ekonomiska aktorer (Highhouse m.fl.,
2007). Studien utvecklar dirmed kunskapen om hur bel6ningssystem anvinds inom rekrytering och
organisationsstyrning genom att visa att effekterna av beloningar inte dr entydiga (Bun & Huberts,
2018; Lazear, 2000). Genom att sitta beloningssystem 1 relation till arbetsgivarattraktionskraft i ett
rekryteringssammanhang integrerar studien centrala foretagsekonomiska omriden saisom bel6ningar,

arbetsgivarvarumarke och rekrytering.

Ett teoretiskt bidrag 4r att studien integrerar signalteori och teorin om P-O-anpassning i ett
rekryteringssammanhang. Tidigare forskning har visat att arbetssékande anvinder organisatoriska
signaler for att dra slutsatser om arbetsgivaren (Connelly m.fl., 2011; Spence, 1974; Uggerslev m.fl.,
2012), samtidigt som forskning inom P-O-anpassning framhallit betydelsen av virdemassig matchning
mellan individ och organisation (Kristof, 1996; Schneider, 1987). Studien utvecklar denna forstaelse
genom att konkret visa hur individers virderingar fungerar som tolkningsramar for organisatoriska
signaler. Beloningssystem kan ddrmed forstas som signaler som kommunicerar exempelvis trygghet,

prestation och risk, vilka sedan tolkas olika beroende pa mottagarens virderingar och preferenser.
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Slutligen bidrar dven till forskningen om arbetsgivarvarumirke och EVP genom att synliggéra den
ckonomiska dimensionens betydelse for arbetsgivarattraktionskraft. Genom att koppla samman
forskning om bel6ningssystem och arbetsgivarvarumirke visar studien att beloningssystem inte enbart
fungerar som interna styrmedel, utan dven som externa signalmekanismer som paverkar vilka individer
som attraheras till organisationen. Beloningssystem blir dirmed central del av arbetsgivarens EVP,
eftersom de signalerar vilka beteenden, prestationer och virderingar som premieras inom

organisationen.

Slutligen bidrar studien till en bredare forstaelse av hur ersittningsmodeller fungerar som strategiska
sorteringsmekanismer pa arbetsmarknaden. Genom att signalera trygghet via fast grundlon eller
prestation via rorliga ersattningsformer attraheras olika typer av arbetss6kande med skilda drivkrafter
och preferenser. Studien indikerar ddrmed att hog arbetsgivarattraktionskraft inte nédvandigtvis
innebir optimal matchning mellan organisation och arbetss6kande. Istillet tydliggérs hur olika

ekonomiska signaler kan attrahera vissa individer samtidigt som andra exkluderas.

Sammantaget bidrar studien till en férdjupad teoretisk férstaelse av relationen mellan beléningssystem,
arbetsgivarattraktionskraft, signalteori, P-O-anpassning och den ekonomiska dimensionen av EVP.
Dirigenom tydligg6rs hur arbetsgivarattraktionskraft formas genom samspelet mellan organisatoriska

signaler och individuella virderingar.
5.3 Praktiska implikationer

Studiens resultat har flera viktiga praktiska implikationer f6r organisationer, sirskilt inom rekrytering
och utformning av bel6ningssystem. Resultatet visar att foretag med férdel kan utforma jobbannonser
mer strategiskt utifrin hur olika beléningssystem uppfattas, i syfte att bade 6ka attraktionskraften och
attrahera 6nskvirda kandidater. Eftersom beloningssystem utgor en central del av arbetsgivarens EVP,
blir det dirmed viktigt hur dessa kommuniceras i rekryteringssammanhang. Detta kan vara sarskilt

relevant vid rekrytering av studenter och nyexaminerade, dir ekonomisk trygghet tycks virderas hogre.

Da enbart grundlon enligt denna studie framstar som det mest generellt attraktiva alternativet, bor
arbetsgivare tydligt betona trygghet och stabilitet i sina ersittningsmodeller for att maximera sin
attraktionskraft och foér att undvika att sortera bort potentiella kandidater. En mer triffsiker
rekryteringskommunikation kan dirmed bidra till att effektivisera rekryteringsprocessen (Haar, 2025).
I kontrast till grundlonens trygghet indikerar resultaten att provisionssystem kan innebiéra en risk i
rekryteringssammanhang da de tenderar att minska attraktionskraften. For att motverka detta kan
arbetsgivare tydligare kommunicera grundlénen dven om det forekommer rérliga ersittningsdelar f6r

tjansten.

Dessutom visar resultaten att beloningssystem kan fungera som ett strategiskt verktyg for sjalvselektion
och urval. Individuella provisionssystem, trots sin generella ligre attraktionskraft, tenderar att attrahera
individer med ett hégt personligt driv, stark prestationsfokus och preferens for sjilvstindighet. Detta

innebir att beléningssystem inte enbart paverkar vilka som attraheras av en organisation, utan dven
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kan bidra till att sortera kandidater redan i ett tidigt skede av rekryteringsprocessen. Ur ett
arbetsgivarperspektiv kan detta forstas som en form av indirekt urvalsstrategi, dir utformningen av
beloningssystemet inte enbart anvinds for att attrahera 6nskvirda kandidater, utan dven for att minska
attraktivitet for individer vars preferenser, virderingar eller arbetssitt inte Gverensstimmer med
organisationens. Ett exempel pa detta dr att en arbetsgivare kan erbjuda individuell provision for att
attrahera idiocentriska individer, samtidigt som ersittningsmodellen kan anvindas for att sortera bort

allocentriska individer vars varderingar inte matchar ett sidant individfokus.

Genom att attrahera kandidater vars virderingar och drivkrafter bittre Overensstimmer med
organisationens arbetssitt och prestationskrav kan foretag potentiellt minska risken for
felrekryteringar, forbittra arbetsprestation och skapa battre forutsittning for langsiktig trivsel och
kvarstannande. Pd sa sitt kan beloningssystem fungera som ett kostnadseffektivt verktyg for att
effektivisera rekryteringsprocessen och stirka organisationens langsiktiga kompetensférsorjning. For
att forstirka denna typ av matchning kan organisationen dessutom komplettera beloningssystemet med
strukturerande urvalsmetoder som fangar upp individens virderingar, exempelvis genom
personlighetstester eller virderingsbaserade urvalsfragor. Pa sa sitt kan en mer triffsiker P-O-
anpassning uppnds genom att matcha kandidaters virderingar med de beteenden och drivkrafter som

beloningssystemet signalerar och premierar.

Nir det giller kollektiv provision visar resultaten inga signifikanta skillnader i upplevd attraktionskraft
jamfort med individuell provision och enbart grundlén. Det finns inte heller nagot stod for att individer
med en mer allocentrisk virdeorientering i hogre grad attraheras av kollektiv provision. For
organisationer innebdr detta att inférandet av kollektiva beléningar i sig inte nddvindigtvis stirker
arbetsgivarens attraktionskraft. Istillet bor organisationer som vill attrahera samarbetsorienterade
individer komplettera eller prioritera andra aspekter i sin rekryteringskommunikation, sisom
arbetsmilj6, samarbete och social samhorighet. Kollektiva beloningssystem kan dirmed ses som ett
komplement snarare dn som ett tillrickligt verktyg for att attrahera denna typ av kandidater. Genom
att beakta dessa skillnader kan organisationer utforma mer triffsikra rekryteringsstrategier och 6ka sin

formaga att attrahera relevanta kandidater.
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6 Slutsatser

Detta kapitel presenterar studiens overgripande slutsatser utifrin syfte, resultat och teoretiska utgangspunkter. Darefter

diskuteras studiens metodologiska begrinsningar samt forslag pa framtida forskning inom omradet.

Syftet med denna studie var att underséka hur individuella och kollektiva beléningar paverkar en
organisations arbetsgivarattraktionskraft, samt hur detta samband modereras av individuella

virderingar.

Resultaten visar att enbart grundlon generellt uppfattas som mer attraktiv dn bdde individuell och
kollektiv provision. Detta indikerar att ekonomisk trygghet och férutsigbarhet kan vara viktigare f6r
arbetss6kande dn moijligheten till prestationsbaserad ersittning. Samtidigt visar studien att effekterna
av beloningssystem varierar beroende pa individens virderingar. Resultaten visar att individuell
provision blir mindre oattraktiv i takt med o6kad idiocentrism. Vidare visar resultaten att
arbetsgivarattraktionskraften tenderar att minska nir beloningssystemet inte Overensstimmer med
individens virderingar. Detta tyder pa att beloningssystem inte enbart paverkar hur attraktiv en
arbetsgivare uppfattas vara, utan dven vilka typer av individer som i hogre grad attraheras till

organisationen.

Studien bidrar dirmed till tidigare forskning genom att nyansera antagandet om att prestationsbaserade
beloningssystem generellt dr mer attraktiva for arbetssokande. Genom att integrera signalteori och
teorin om P-O-anpassning visar studien hur bel6ningssystem fungerar som organisatoriska signaler
som tolkas olika beroende pa individens virderingar och preferenser. Arbetsgivarattraktionskraft kan
dirmed forstds som ett resultat av samspelet mellan organisatoriska signaler och individens
virderingar, snarare dn som en direkt effekt av ekonomiska beloningar i sig. Resultaten har dven viktiga
praktiska implikationer foér arbetsgivare. Beloningssystem framstar inte enbart som interna
styrningsverktyg, utan dven som strategiska verktyg inom rekrytering och arbetsgivarvarumairke.
Genom att utforma och kommunicera beloningssystem i linje med o6nskade kandidater kan
organisationer paverka sjilvselektion bland arbetssckande och dirigenom skapas battre forutsittningar

for triffsaker rekrytering, minskad risk f6r felmatchningar och langsiktig kompetensférsorjning.

Sammantaget visar studien att beloningssystem utgbr en central del av organisationens EVP och
fungerar som strategiska signaler som paverkar arbetsgivarattraktionskraft och vilka individer som
soker sig till organisationen. Studien bidrar dirmed till en férdjupad forstielse av relationen mellan
beloningssystem, arbetsgivarattraktionskraft och individuella virderingar, samt hur dessa tillsammans

formar matchningen mellan individ och organisation.
6.1 Begrinsningar

Denna studie dr férenad med ett antal metodologiska begrinsningar som dr viktiga att beakta vid
tolkningen av resultaten. En begrinsning ir vinjettexperimentets externa validitet, &ven om metoden

mojliggdr hég grad av kontroll och kausala slutsatser, bygger den pa hypotetiska scenarier som kan
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skilja sig fran hur respondenter faktiskt skulle agera i en verklig arbetssituation (Aguinis & Bradley,
2014). Vinjetterna representerar en férenklad verklighet dir komplexa beslut reduceras till ett begrinsat
informationsunderlag (Auspurg m.fl., 2017), och den emotionella involveringen kan antas vara ligre
an vid verkliga rekryteringsbeslut. Detta kan dven ha paverkat hur respondenterna tolkade och
uppfattade scenarierna. I relation till detta kan bristen pa en specifik manipulationskontroll for
scenariot med enbart grundlén, samt placeringen av de befintliga manipulationskontrollerna, ha
paverkat i vilken utstrickning de olika beloningssystemen uppfattades pa det sitt som avsags (Aguinis
& Bradley, 2014).

I anslutning till detta innebir valet av en mellangruppsdesign att varje respondent endast exponeras
for ett scenario. Detta minskar visserligen risken for att respondenterna genomskadar syftet (Turban
& Keon, 1993), men det kan ocksa 6ka variationen mellan grupper och begrinsa maojligheten att finga
upp individuella jimforelser mellan olika beloningssystem. Utformningen av sjilva vinjetterna medfor
ocksa utmaningar. Genom att anvinda en siljroll som kontext finns en risk att respondenternas
generella  uppfattningar om  forsiljningsyrken  paverkade  deras = bedémningar  av
arbetsgivarattraktionskraft. En ligre upplevd attraktionskraft behéver didrmed inte enbart bero pa
beloningssystemet 1 sig, utan kan dven ha paverkats av respondenternas instillning till séiljrollen som
arbetskontext. Resultaten bor dirfor tolkas med viss forsiktighet dd samma beloningssystem potentiellt

hade kunnat uppfattas annorlunda i andra yrkesroller.

Ytterligare begransningar ror studiens urval och datainsamling. Genom att enbart anvinda studenter
som urval kan studiens generaliserbarhet till den bredare arbetsmarknaden begrinsas (Bryman & Bell,
2017). Aven om studenter utgér en relevant framtida arbetskraft (Chapman m.fl., 2005), skiljer sig
deras preferenser och erfarenheter ofta fran mer seniora arbetstagare. Sjilva genomférandet av
datainsamlingen kan ocksa ha paverkat resultaten, da vissa respondenter besvarade enkiten i grupp.
Denna sociala interaktion kan ha minskat graden av oberoende i svaren, vilket i sin tur paverkar datas
reliabilitet (Bryman & Bell, 2017).

Slutligen finns begrinsningar kopplade till operationaliseringen av moderatorerna idiocentrism och
allocentrism, som mittes genom ett endimensionellt spektrum. Genom att reducera dessa komplexa
och kontextberoende virderingar till en enda dimension finns risk att individers virdeorientering
forenklas pa ett sitt som inte fangar dess potentiella flerdimensionalitet. Detta giller dven eftersom
vertikala och horisontella aspekter av idiocentrism och allocentrism har slagits samman, vilket innebar
att skillnader mellan exempelvis hierarkiska och jimlika virdeorienteringar inte sirskiljs 1 analysen
(Singelis m.fl., 1995; Triandis & Gelfand, 1998). Det kan darfér ha gjort att vissa nyanser i hur

virderingar hinger ithop med bel6ningssystem inte fangas upp fullt ut.

Sammanfattningsvis bor resultaten tolkas med viss forsiktighet vad giller generaliserbarhet, dven om
studiens design bidrar med virdefulla insikter om kausala samband mellan bel6ningssystem och
arbetsgivarattraktionskraft.

6.2 Framtida forskning
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Denna studie har bidragit med insikter om hur olika beloningssystem och individuella virderingar
paverkar upplevd attraktionskraft hos arbetsgivare, men resultaten oppnar samtidigt upp for flera
viktiga forskningsomraden.

Ett forslag dr att genomfora liknande studier med ett mer avgrinsat urval, exempelvis genom att
fokusera pa en specifik bransch eller en homogen utbildningsbakgrund. Detta skulle kunna bidra till
en djupare forstaelse for hur bransch- och utbildningsrelaterade faktorer paverkar individens
preferenser for olika typer av bel6ningssystem. Tidigare forskning visar dven att upplevd matchning
mellan individ och organisation kan ha betydelse f6r hur attraktiv en arbetsgivare uppfattas (Cable &
Judge, 1994; Kiristof, 1990), vilket gor detta till ett relevant omrade f6r vidare forskning.

Vidare har studien fokuserat pa ett begrinsat antal beloningsformer, nimligen enbart grundlén samt
grundlén kombinerat med individuell och grundlén kombinerat med kollektiv provision. Tidigare
forskning visar att olika beloningsstrukturer kan paverka motivation och prestation pa olika sitt,
beroende pd hur de kombineras och utformas (Barnes m.fl., 2011; Bonner & Sprinkle, 2002; Kuhn &
Yockey, 2003). Med hinsyn till detta framstar det som en naturlig utvecklingsméjlighet f6r framtida
forskning att inkludera mer komplexa bel6ningssystem, siasom hybridlosningar dir grundlénen

kombineras med bade individuella och kollektiva beléningar.

En annan moijlig vidareutveckling dr att fordjupa forstaelsen for varfor vissa beloningssystem uppfattas
som mer attraktiva dn andra. I denna studie framstod enbart grundlén som mer attraktivt dn
individuellt prestationsbaserat tilligg, vilket kan kopplas till hur individer uppfattar risk och osiakerhet
1 olika ersittningsmodeller (Lazear, 2000). Tidigare forskning har visat att preferenser for
prestationsbaserade system ofta paverkas av hur riskfyllda de upplevs samt individens egen tilltro till
sin prestation (Cadsby m.fl., 2007; Kuhn & Yockey, 2003). Det skulle dirfér vara intressant for

framtida studier att inkludera riskbenigenhet som en forklarande eller modererande faktor.

Vidare bygger denna studie pa fiktiva jobbannonser och hypotetiska val, vilket innebdr att resultaten
frimst fangar upp intentioner snarare an faktiska beteenden i ett rekryteringssammanhang. Det kan
darfor vara relevant att genomfora liknande studier i mer verklighetsnira rekryteringsprocesser.
Tidigare forskning visar att arbetssokande inte alltid agerar i linje med sina uttalade preferenser, och
att rekryteringsbeslut paverkas starkt av hur information presenteras i tidiga skeden (Chapman m.fl.,
2005; Rynes & Cable, 2003). Dirfér skulle framtida studier kunna genomféras 1 mer realistiska

rekryteringsprocesser for att stirka den ekologiska validiteten.

Slutligen skulle det vara virdefullt att genomféra motsvarande studier pa yrkesverksamma individer
istallet for studenter. Preferenser for beloningssystem och arbetsvillkor kan forindras med
arbetslivserfarenhet och kontext (Wiley, 1997), vilket gbr att studenturval inte alltid fullt speglar
arbetsmarknaden i stort. En sadan inriktning skulle darfér kunna bidra till en mer generell forstdelse

av hur bel6ningssystem paverkar arbetsgivarattraktion 1 praktiken.
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Bilagor

Bilaga A: Scenarier

Instruktion:
Forestall dig att du vill borja arbeta som saljare och aktivt soker en saljtjanst. Nar
du jamfor olika arbetsgivare hittar du féljande jobbannons:

AR DU VAR NYA SALJARE?
Dealmax AB

"Vi séker nu en séljare som vill vara med och bidra till var fortsatta utveckling. |
rollen ansvarar du for att bygga kundrelationer och arbeta mot uppsatta
forsaljningsmal.

Hos oss far du en fast grundlén i kombination med en individuell
prestationsbaserad provision samt goda anstallningsvillkor.

Din (6n paverkas direkt av din egen forsaljning, och hég prestation belénas med
hoégre ersattning. Du har darmed mdjlighet att paverka din egen [6neutveckling
genom din prestation."”

Figur Al: Scenariot med grundlon kombinerat med individuell provision.
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Instruktion:
Forestall dig att du vill borja arbeta som séljare och aktivt soker en saljtjanst. Nar
du jamfor olika arbetsgivare hittar du foljande jobbannons:

AR DU VAR NYA SALJARE?
Dealmax AB

"Vi s6ker nu en séljare som vill vara med och bidra till var fortsatta utveckling. |
rollen ansvarar du for att bygga kundrelationer och arbeta mot uppsatta
forsaljningsmal.

Hos oss far du en fast grundlén i kombination med en teambaserad provision
samt goda anstallningsvillkor.

Provisionen baseras pa gruppens gemensamma prestation, och alla i teamet
delar pa beléningen. Vi nar vara mal tillsammans och bel6nas darefter.”

Figur A2: Scenariot med grundlén kombinerat med kollektiv provision.
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Instruktion:
Forestall dig att du vill borja arbeta som séljare och aktivt soker en saljtjanst. Nar
du jamfor olika arbetsgivare hittar du foljande jobbannons:

AR DU VAR NYA SALJARE?
Dealmax AB

"Vi séker nu en saljare som vill vara med och bidra till var fortsatta utveckling. |
rollen ansvarar du for att bygga kundrelationer och arbeta mot uppsatta
forsaljningsmal.

Hos oss far du en konkurrenskraftig fast l6n och goda anstallningsvillkor.

Du blir en del av en stabil organisation med fokus pa langsiktighet, dar det finns
goda majligheter att utvecklas och vaxa i din yrkesroll over tid."

Figur A3: Scenariot med enbart grundlon.
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Bilaga B: Kompletterande statistiskt underlag

Tabell B1: Modellsammanfattning for modell 1, 2 och 3.

R R’ Justerad | Standardfel | p2 F Sig F
R’ forindring virde | virde
Modell 1 | 0,175 0,031 0,019 1,64 0,031 2,74 0,067
Modell 2 | 0,185 0,034 0,017 1,64 0,003 2,03 0,111
Modell 3 | 0,339 0,115 0,089 1,58 0,081 4,44 <0,001

1. Konstant (grundlon), Kollektiv provision, Individuell provision

2. Konstant (grundlén), Kollektiv provision, Individuell provision, idio_allo

3. Konstant (grundlén), Kollektiv provision, Individuell provision, idio_allo, Ind.prov X
Idio_allo, Koll.prov X Idio_allo

Beroende variabel: Arbetsgivarattraktionskraft

Tabell B2: Multikollinearitetsstatistik for den hierarkiska regressionsanalysens variabler.

Kollinearitet Statistisk VIF
tolerans
Modell 1 Konstant (grundlén) | - -
Individuell provision | 0,63 1,59
Kollektiv provision 0,63 1,59
Modell 2 Konstant (grundlon) | - -
Individuell provision | 0,62 1,60
Kollektiv provision 0,63 1,59
Idio_allo 0,97 1,03
Modell 3 Konstant (grundlon) | - -
Individuell provision | 0,36 2,77
Kollektiv provision 0,32 3,15
Idio_allo 0,24 4,10
Ind.prov X Idio_allo 0.1 222
Koll.prov X Idio_allo 0.23 b

Beroende variabel: Arbetsgivarattraktionskraft
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N=177
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Figur B1: Histogram &ver standardiserade residualer for kontroll av normalfordelning.

Normal P-P-plot av standardiserade residualer
Beroende variabel: Attrakt

Viantad kumulativ sannolikhet
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Figur B2: Normal P-P-plot 6ver standardiserade residualer for kontroll av normalférdelning.



Spridningsdiagram
Beroende variabel: Attrakt
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Figur B3: Spridningsdiagram over standardiserade residualer for kontroll av homoskedasticitet.
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Bilaga C: Enkit

"Informationsbrev

Vi vill frdga dig om du vill delta i ett uppsatsarbete vid Karlstads universitet. | det
har dokumentet far du information om studien och vad det innebér att delta.

Enkéatundersokningen utfors av oss, civilekonomstudenterna Emma Skold och
Setara Safizada, som &r verksamma vid Karlstads universitet. Under viren 2026
skriver vi vart examensarbete inom redovisning och styrning samt
marknadsféring, dar studien syftar till att undersoka hur olika faktorer paverkar
uppfattningen om arbetsgivare. Enkaten riktar sig till dig som &r student och
baseras pa en webbenkat dar du kommer att fa ta del av ett kort scenario foljt av
fragor. Det tar ungefar 5 minuter att besvara enkaten. Vi hade varit tacksamma
om du ville ta dig tid att svara pa fragorna.

Studien kommer att samla in och registrera information om dig. Dina svar och
dina resultat kommer att behandlas sa att inte obehdriga kan ta del av dem.
Uppgifterna kommer att bevaras tills dess att uppsatsarbetet ar klart for att sedan
raderas. Redovisningen av resultatet kommer att ske p& gruppniva och ingen
individ kommer att kunna identifieras.

Ditt deltagande i studien ar frivilligt och du kan nar som helst valja att avbryta
utan att ange nagon orsak. Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta
ansvariga for studien (se nedan). Den rattsliga grunden for behandlingen av dina
personuppgifter &r informerat samtycke, och du kan nar som helst terkalla ditt
samtycke utan att behdva motivera varfor.

Karlstads universitet ar personuppgiftsansvarig fér behandlingen av dina
personuppgifter. Personuppgifterna kan dven komma att behandlas av
personuppgiftsbitraden, sdsom molntjanstleverantérer. Enligt EU:s
dataskyddsférordning (GDPR) har du réatt att kostnadsfritt fa ta del av de uppgifter
om dig som hanteras i studien, och vid behov f& eventuella fel rattade. Du kan
ocksa begéra att uppgifter om dig raderas samt att behandlingen av dina
personuppgifter begransas. Vill du ta del av uppgifterna ska du kontakta de
ansvariga for studien (se nedan). Om du ar missndjd med hur dina
personuppgifter behandlas har du ratt att ge in klagomal till
Integritetsskyddsmyndigheten, https://www.imy.se. Kontaktuppgifter till
dataskyddsombudet p& Karlstads universitet &r e-post: dpo@kau.se, via telefon
(véxel): 054 700 10 00. For mer information om hur Karlstads universitet
behandlar personuppgifter se https://www.kau.se/gdpr.

Valj knappen “Jag samtycker” for att delta i undersékningen och godkanna att
Karlstads universitet behandlar personuppgifter i enlighet med gallande
dataskyddslagstiftning och l@mnad information

Ansvariga for studien

Studien genomfors av:

Emma Skold, emmaskol101@student.kau.se

Setara Safizada, setasafil00@student.kau.se

Ansvarig handledare for studien ar:
Sven Siverbo, sven.siverbo@kau.se

O Jag samtycker

O Jag samtycker inte

Nasta sida >
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| nasta del kommer du att fa lasa en kort jobbannons. Darefter kommer du att
besvara fragor om hur attraktiv du uppfattar arbetsgivaren. Vanligen besvara
frdgorna enligt nedanstdende instruktion. Las garna texten minst tva ganger.

Nésta sida >
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Instruktion:
Forestall dig att du vill borja arbeta som séljare och aktivt soker en saljtjanst. Nar
du jamfor olika arbetsgivare hittar du féljande jobbannons:

AR DU VAR NYA SALJARE?
Dealmax AB

"Vi s6ker nu en saljare som vill vara med och bidra till var fortsatta utveckling. |
rollen ansvarar du for att bygga kundrelationer och arbeta mot uppsatta
forséljningsmal.

Hos oss far du en fast grundlén i kombination med en individuell
prestationsbaserad provision samt goda anstallningsvillkor.

Din [6n paverkas direkt av din egen forséljning, och hég prestation belénas med
hégre ersattning. Du har ddrmed mdjlighet att paverka din egen l6neutveckling
genom din prestation."”

*Baserat pa jobbannonsen ovan, svara pa foljande pastaenden:

Denna jobbannons innehaller ett erbjudande med individuell provision.

O O O O O O O

Instammer Varken Instammer
inte alls eller helt

*Denna jobbannons innehaller ett erbjudande med teambaserad provision.

O O O O O O O

Instammer Varken Instammer
inte alls eller helt
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*Baserat pa jobbannonsen ovan, hur vil instimmer du i féljande
pastaenden:

Jag ser det har foretaget som en attraktiv arbetsgivare.

O O O O O O O

Instammer Varken Instammer
inte alls eller helt

* Jag skulle vilja arbeta for det har foretaget.

O O O O O O O

Instammer Varken Instammer
inte alls eller helt

* Jag skulle skicka in en jobbansdkan till det har foretaget.

O O O O O O O

Instammer Varken Instammer
inte alls eller helt

* Jag skulle acceptera en jobbintervju pa det har foretaget.

O O O O O O O

Instammer Varken Instammer
inte alls eller helt

Néasta sida >
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*Slutligen féljer ndgra bakgrundsfragor.

Kon

(O kvinna
(O Man
() Annat

() Vil ej ange

*Alder

(O 1825
() 2634
() 3544
() as-54
() s5+

*Utbildning

() Ekonomi och juridik

() Personal och arbetsliv

Halsa, vard och socialt arbete
Ingenjorsvetenskap

IT

Lararutbildning

Musik, dans och kultur
Naturvetenskap

Samhallsvetenskap och humaniora

O O O O O O OO0

Annat
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Tack for att du tog dig tid att géra denna undersokning.
Ditt svar har registrerats.
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