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Sammanfattning 

Arbetsgivarvarumärket och belöningssystem är två områden som ofta har studerats separat. Tidigare 
forskning har främst undersökt relationen mellan belöningssystem och arbetsgivarvarumärke ur ett 
internt perspektiv, medan sambandet gentemot potentiella arbetssökande fortfarande är relativt 
outforskat. Särskilt begränsad är kunskapen om hur olika typer av prestationsbaserade 
belöningssystem, såsom individuell och kollektiv provision, påverkar arbetsgivarattraktionskraft. 
Vidare har begränsad hänsyn tagits till hur individuella värderingar, i form av idiocentrism och 
allocentrism, modererar hur dessa belöningssystem uppfattas av potentiella arbetssökande. Detta är ett 
viktigt område att undersöka eftersom belöningssystem kan fungera som ett strategiskt verktyg för 
arbetsgivare att differentiera sig på arbetsmarknaden och attrahera önskad kompetens. Därför är det 
avgörande att skapa en ökad förståelse för hur belöningssystem kan uppfattas av olika individer. Syftet 
med denna studie är därmed att undersöka hur individuella och kollektiva belöningar påverkar en 
organisations arbetsgivarattraktionskraft, samt vilken modererande roll individuella värderingar har i 
detta förhållande. För att besvara syftet genomfördes en kvantitativ studie i form av vinjettexperiment 
med hjälp av en internetbaserad enkät. Undersökningen baserades på tre slumpmässigt tilldelade 
scenarier: enbart grundlön, en variant med tillägg av individuell provision samt en med tillägg av 
kollektiv provision utöver grundlönen. Det slutgiltiga antalet deltagande uppgick till 177 respondenter. 
Studien visar att grundlön som enda ersättning uppfattas som mer attraktivt än alternativen med tillägg 
av individuell eller kollektiv provision. Vidare visar studien att attraktionskraften för individuell 
provision ökar i takt med en högre grad av idiocentrism, medan sambandet mellan allocentrism och 
preferensen för kollektiv provision inte är lika tydligt. Studien visar därmed att relationen mellan 
belöningssystem och arbetsgivarattraktionskraft inte är universell, utan modereras av individuella 
värderingar. Studien bidrar till befintlig forskning om både belöningssystem och arbetsgivarvarumärke 
genom att belysa deras relation vid rekrytering, där moderatorerna idiocentrism och allocentrism 
inkluderas. Genom att integrera signalteori och person-organisation-anpassning belyses hur individers 
värderingar påverkar tolkningen av arbetsgivarens signaler. Studien visar därmed att belöningssystem 
fungerar som en strategisk sorteringsmekanism för att attrahera önskad kompetens. Praktiskt innebär 
detta att arbetsgivare kan utforma sina belöningssystem mer strategiskt. Exempelvis genom att 
kommunicera en tydlig grundlön för att attrahera en bred grupp arbetssökande, men inkludera tillägget 
individuell provision för att locka kandidater som drivs av prestation. 

Nyckelord: person-organisation-anpassning, arbetsgivarvarumärke, arbetsgivarattraktionskraft, 
belöningssystem, individuell provision, kollektiv provision, idiocentrism, allocentrism, värderingar, 
prestationsbaserade belöningar  
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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 belöningssystem och olika typer av belöningar, samt varför dessa har en 
viktig koppling till ett företags arbetsgivarvarumärke och dess attraktionskraft på arbetsmarknaden. Därefter redogörs 
för tidigare forskning, och det beskrivs varför ämnet är relevant utifrån det identifierade forskningsgapet. Slutligen 
presenteras syftet. 

1.1 Bakgrund 
I dagens affärsmiljö som är präglad av snabb rörlighet och kontinuerliga marknadsförändringar har 
konkurrensen om högkvalificerad arbetskraft blivit allt intensivare (Azhar m.fl., 2024; Choudhary m.fl., 
2025). Därför står organisationer inför rekryteringsutmaningar där förmågan att attrahera kvalificerade 
kandidater ses som avgörande för att skapa och bibehålla konkurrensfördelar. Hur attraktiva 
potentiella arbetssökande uppfattar en arbetsgivare påverkas av flera faktorer, där tydlig 
kommunikation om vad organisationen erbjuder sina medarbetare är centralt. Ett viktigt strategiskt 
verktyg i detta sammanhang är arbetsgivarvarumärket, vilket syftar till att positionera organisationen 
som en attraktiv arbetsplats (Backhaus & Tikoo, 2004). Målet med detta arbete är att generera 
arbetsgivarattraktionskraft, vilket Berthon m.fl. (2005) definierar som de fördelar en potentiell 
arbetstagare ser med att arbeta i en specifik organisation. 

Centralt för denna attraktionskraft är organisationens Employer Value Proposition (EVP), vilket utgör 
det unika värdeerbjudandet som förmedlas till arbetsmarknaden. EVP omfattar de förväntningar en 
anställd kan ha på arbetsgivaren i form av exempelvis arbetsmiljö, utvecklingsmöjligheter och 
ekonomiska förmåner (Backhaus & Tikoo, 2004; Lo m.fl., 2025).  Den ekonomiska dimensionen av 
EVP innefattar monetära belöningar som fungerar som strategiska bärare av arbetsgivarens värderingar 
och prioriteringar (Kontos m.fl., 2025; Spence, 1974). Denna studie fokuserar på EVP:s ekonomiska 
dimension, då ersättning och lön utgör betydande faktorer i arbetssökandes val av arbetsgivare (Barber 
& Roehling, 1993; Cable & Judge, 1994). 

Belöningar kan användas för att motivera anställda, öka ansträngning och styra beteenden mot 
organisationens mål (Camilleri, 2023; Li & Roloff, 2008). Centralt för den här uppsatsen är att de 
dessutom är viktiga för att behålla högpresterande och begåvade anställda i organisationen (Ohunakin 
& Olugbade, 2022). Individuella och kollektiva belöningssystem utgör två centrala och ofta studerade 
former av prestationsbaserade belöningar (Barnes m.fl., 2011), vilket motiverar att denna studie 
fokuserar på just dessa ersättningsmodeller. Individuella belöningar baseras på den enskilda personens 
prestation och syftar till att motivera personlig ansträngning, ansvarstagande och effektivitet. 
Kollektiva belöningar baseras istället på gruppens gemensamma resultat och syftar till att främja 
samarbete, kunskapsdelning och gemensamt ansvarstagande mellan medarbetarna (Barnes m.fl., 2011). 
Därmed signalerar dessa belöningsformer olika organisatoriska prioriteringar, vilket kan påverka hur 
attraktiva organisationer uppfattas av potentiella arbetssökande. 
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Eftersom arbetssökande ofta har en begränsad insyn i en organisation före en anställning, blir den 
information om belöningar som framgår i jobbannonser och under rekryteringsprocessen en central 
signal för hur kandidater uppfattar arbetsgivaren (Kontos m.fl., 2025; Spence, 1974). Hur dessa signaler 
tolkas påverkas av individens egna värderingar och preferenser. Arbetssökande skiljer sig åt i vad de 
värdesätter i arbetslivet, vilket kan påverka hur attraktivt individuella respektive kollektiva belöningar 
upplevs och vilka typer av kandidater som attraheras av arbetsgivaren (Triandis, 2001). Mot denna 
bakgrund blir det centralt att förstå hur ekonomiska belöningar kan användas strategiskt för att 
attrahera önskad kompetens. Därför handlar den här uppsatsen om hur individuella och kollektiva 
belöningar påverkar arbetsgivarens attraktionskraft samt om individers värderingar påverkar detta 
samband. 

1.2 Problemdiskussion 
Denna studie kombinerar två forskningsområden som traditionellt har studerats separat. Det första 
området behandlar arbetsgivarvarumärke och arbetsgivarattraktionskraft, medan det andra området 
fokuserar på belöningssystem och dess effekter på individers attityder och beteenden. 

Forskning om arbetsgivarvarumärke har växt snabbt (Tran m.fl., 2024), och handlar i stor utsträckning 
om hur organisationer skapar en attraktiv bild av sig själva. Studier har exempelvis visat hur företag 
investerar i att differentiera sitt arbetsgivarvarumärke och bygga en identitet som lockar arbetssökande 
(Backhaus & Tikoo, 2004), liksom vilka faktorer som gör en arbetsgivare attraktiv (Berthon m.fl., 2005; 
Samoliuk m.fl., 2022). Det finns även forskning som kopplar arbetsgivarvarumärke till faktorer inom 
organisationen, som medarbetartillfredsställelse (Tanwar & Prasad, 2016). Trots denna omfattande 
litteratur kvarstår dock en obalans i förståelsen av konceptet, då nyare studier betonar att de externa 
dimensionerna fortfarande är outforskade i förhållande till hur de faktiskt fungerar i praktiken (Kontos 
m.fl., 2025). 

Tidigare studier visar att arbetsgivarattraktionskraften ökar när individers preferenser matchar 
organisationens erbjudande (Ghielen m.fl., 2021), och att kommunikationen påverkar hur EVP tolkas 
(Carpentier m.fl., 2019; Lo m.fl., 2025). Trots detta tenderar litteraturen att fokusera på mjuka värden 
som kultur och gemenskap, medan den ekonomiska dimensionen av EVP ofta får mindre 
uppmärksamhet trots att den kan vara avgörande när individer väljer arbetsgivare (Rynes m.fl., 2004). 

Forskning visar att arbetssökande använder en mängd olika typer av information när de bedömer 
arbetsgivare (Barber & Roehling, 1993; Chapman m.fl., 2005). Belöningssystem fungerar här som 
konkreta uttryck för organisationens EVP, genom att signalera vilka beteenden och värderingar som 
prioriteras (Cable & Judge, 1994; Cadbsy m.fl., 2007; Li & Roloff, 2008). Trots detta analyseras 
belöningssystem oftast som en generell del av värdeerbjudandet utan att deras specifika utformning 
studerats. Därför saknas det kunskap om hur olika belöningssystem faktiskt uppfattas av 
arbetssökande.   
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Detta kan delvis förklaras av att forskningen kring belöningssystem främst har fokuserat på interna 
effekter, såsom dess påverkan på anställdas motivation, prestation och beteenden (Berdud m.fl., 2016; 
Bonner & Sprinkle, 2002; Camilleri m.fl., 2023; Pierce m.fl., 2003; Wiley, 1997). Tidigare studier har 
även undersökt vilka belöningssystem som är mest attraktiva för befintlig personal, hur preferenser 
skiljer sig mellan olika åldersgrupper samt hur belöningar påverkar medarbetares intention att stanna 
kvar i organisation (Adamovic, 2023; Houssein m.fl., 2020; Kollmann m.fl., 2020; Kuhn & Yockey, 
2003; Yuniana & Hanafia, 2024). Trots den omfattande kunskap som finns om belöningssystemets 
interna effekter är betydligt mindre känt om deras externa konsekvenser (Azhar m.fl., 2024), särskilt 
hur de påverkar potentiella kandidaters uppfattningar och organisationers arbetsgivarattraktionskraft 
(Backhaus & Tikoo, 2004). Detta indikerar ett behov av att skifta fokus från de redan anställdas 
perspektiv till att undersöka belöningssystemets betydelse för arbetsgivarattraktionskraften i 
rekryteringsstadiet.  

Exempelvis visar Cable & Judge (1994) att arbetssökande inte enbart värderar ersättningens nivå, utan 
även dess struktur och utformning. De framhäver bland annat att preferenser skiljer sig mellan 
prestationsbaserade, fasta och flexibla ersättningssystem, samt att dessa varierar mellan individer. Trots 
detta behandlas ersättningssystem ofta på en övergripande nivå, vilket lämnar begränsad kunskap om 
hur specifika belöningsformer, såsom individuella respektive kollektiva belöningar, påverkar 
arbetsgivarattraktionskraften (Azhar m.fl., 2024; Backhaus & Tikoo, 2004). Vidare visar tidigare 
forskning att individers preferenser och värderingar påverkar hur organisatoriska erbjudanden 
uppfattas och värderas (Kristof, 1996; Schneider, 1987). Reaktioner på belöningssystem kan därmed 
antas variera mellan individer beroende på vilka värderingar och preferenser de har (Triandis, 2001). 
Det kvarstår därmed en begränsad kunskap om hur olika former av ekonomiska belöningar påverkar 
arbetsgivarattraktionskraften hos olika individer. 

Det identifierade forskningsgapet är högst relevant ur ett företagsekonomiskt perspektiv, eftersom 
valet av individuella respektive kollektiva belöningar inte enbart får interna konsekvenser, utan även 
påverkar hur arbetsgivare uppfattas externt på en konkurrensutsatt arbetsmarknad. Attraktion av 
önskad kompetens är en central förutsättning för att arbetsgivare ska kunna upprätthålla effektivitet, 
innovation och långsiktig konkurrenskraft (Backhaus & Tikoo, 2004; Srivastava & Bhatnagar, 2010). 
Om arbetsgivare saknar kunskap om hur olika belöningssystem uppfattas av olika grupper av 
arbetssökande, riskerar de att utforma belöningssystem som varken når önskade målgrupper eller 
attraherar de kandidater som bäst matchar deras behov. Detta kan i sin tur kan leda till ineffektiva 
rekryteringsprocesser, ökade kostnader och en försvagad position i konkurrensen om talanger (Haar, 
2025). 

Mot denna bakgrund blir det relevant att undersöka hur individuella och kollektiva belöningar påverkar 
arbetsgivarattraktionskraften, och hur dessa ekonomiska signaler tolkas i relation till individens 
värderingar. 

1.3 Syfte 
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Syftet med denna studie är att undersöka hur individuella och kollektiva belöningar påverkar en 
organisations arbetsgivarattraktionskraft, samt hur detta samband modereras av individuella 
värderingar. 
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2 Teoretiskt ramverk 

I detta kapitel presenteras de teoretiska utgångspunkter som ligger till grund för studiens undersökning av sambandet 
mellan belöningssystem och arbetsgivarattraktionskraft. Ramverket baseras på forskning om arbetsgivarvarumärket och 
signalteori för att förklara hur organisationer kommunicerar sitt värdeerbjudande till externa kandidater. Vidare 
integreras teorier om person-organisation-anpassning och individuella värderingar. Studien fokuserar på 
värdeorienteringarna idiocentrism och allocentrism, för att undersöka hur individer kan tolka och värdera organisatoriska 
signaler på olika sätt. Kapitlet rör sig gradvis från dessa bredare teorier mot mer specifika samband, med utgångspunkt 
i studiens teoretiska modell som presenteras i slutet av kapitlet.  

2.1 Arbetsgivarvarumärke och arbetsgivarattraktionskraft 

Begreppet arbetsgivarvarumärke introducerades av Ambler & Barrow (1996, s. 186), vilka definierar 
konceptet som “det paket av funktionella, ekonomiska och psykologiska fördelar som en anställning erbjuder och 
som identifieras med den specifika organisationen”. Genom att kombinera verktyg från marknadsföring med 
Human Resource Management skapas en strategisk länk som syftar till att bygga relationer och kapital 
hos både befintliga och potentiella medarbetare (Ambler & Barrow, 1996; Backhaus & Tikoo, 2004). 
Enligt Wilden m.fl. (2010) är arbetsgivarvarumärket nödvändigt för att positionera sig på en 
konkurrensutsatt arbetsmarknad, eftersom det utgör grunden för att kunna attrahera önskad personal.  

Enligt Moroko och Uncles (2008) vilar ett framgångsrikt varumärke på två huvuddimensioner, 
attraktionskraft och korrekthet. Medan attraktionskraft bygger på differentiering och relevans, kräver 
korrektheten en hög grad konsistens mellan den externa bilden och den faktiska 
anställningsupplevelsen. Ett falskt varumärkeslöfte, där det kommunicerade belöningssystemet inte 
matchar verkligheten, skadar trovärdigheten och ökar personalomsättningen (Moroko och Uncles, 
2008; Wang m.fl., 2022). Målet med att kommunicera en tydlig och särskiljande strategi är därmed att 
positionera organisationen som en föredragen arbetsgivare (employer of choice), det vill säga den aktör 
som sökande prioriterar framför andra alternativ på arbetsmarknaden. Detta utgör den kraftfulla 
formen av arbetsgivarattraktionskraft och lägger grunden för långsiktigt engagemang och prestation 
(Azhar m.fl., 2024). 

För att arbetsgivare ska kunna åstadkomma denna attraktionskraft och korrekthet krävs ett tydligt 
Employer Value Proposition (EVP), vilket fungerar som organisationens löfte till arbetsmarknaden. 
Azhar m.fl. (2024) anser EVP som en nödvändig förutsättning för ett starkt arbetsgivarvarumärke. 
Berthon m.fl. (2005) operationaliserar detta genom fem dimensioner: ekonomiskt, socialt, intresse, 
utveckling och applikation. Där utgör det ekonomiska värdet, såsom lön och förmåner, ofta den mest 
kritiska faktorn för att fånga kandidaters uppmärksamhet (Barber & Roehling, 1993; Berthon m.fl., 
2005). 

En central plattform genom vilken organisationer kommunicerar sitt värdeerbjudande (EVP) till 
potentiella arbetssökande är jobbannonser. Genom hur tjänsten beskrivs och vilka förmåner som lyfts 



   
 

 12  
 

fram kan arbetsgivare påverka hur kandidater uppfattar organisationen och i vilken utsträckning de 
engagerar sig i annonsen (Barber & Roehling, 1993; Zeiser m.fl., 2025). Om arbetsgivaren misslyckas 
med att kommunicera sitt värdeerbjudande i detta skede, riskerar den initiala attraktionskraften att gå 
förlorad (Berthon m.fl., 2005). För att förstå hur annonsens innehåll skapar attraktionskraft delar 
Lievens och Highhouse (2003) samt Lievens (2007) upp organisationens attribut i instrumentella och 
symboliska faktorer. 

De instrumentella attributen utgörs av objektiva faktorer såsom belöningssystem, vilka tillgodoser 
kandidatens behov av ekonomisk vinning, medan de symboliska attributen innefattar de personliga 
associationer som tillskrivs organisationen. Forskning visar att medan instrumentella faktorer är 
nödvändiga för att sökande ska överväga en tjänst, utgör symboliska värden en väsentlig del av 
skillnaderna i attraktionskraft när de grundläggande villkoren väl uppfylls (Lievens & Highhouse, 
2003). Specifikt fann Lievens och Highhouse (2003) att symboliska attribut bidrog med ytterligare 17,5 
% i förklaringsgrad gällande attraktionskraften bland studenter, utöver vad belöningssystem och 
arbetsuppgifter gjorde. Även om vikten av olika attribut kan ha förändrats över tid, understryker 
resultatet den teoretiska principen att arbetssökande inte enbart värderar de ekonomiska aspekterna av 
ett erbjudande, utan även de signaler och värderingar som belöningssystem förmedlar. Detta blir 
särskilt relevant i relation till individuella respektive kollektiva belöningar, då sådana system kan 
signalera olika organisatoriska värden såsom prestation och konkurrens. Hur attraktiva dessa signaler 
uppfattas kan därmed antas variera beroende på individers värderingar och preferenser, vilket gör 
individuella värdeorienteringar relevanta för att förstå arbetsgivarattraktionskraften.  

Enligt Wang m.fl. (2022) vilar dock effektiviteten i kommunikationen om EVP på att budskapen som 
förmedlas är enhetliga. Inkonsekventa signaler, där instrumentella förmåner krockar med symboliska 
ideal, skapar en osäkerhet hos den arbetssökande. I sådana situationer tillämpas ofta icke-
kompensatoriska beslutsregler. Det innebär att det räcker med en enskild svaghet för att organisationen 
ska väljas bort i sin helhet. Positiva attribut kan alltså inte kompensera för brister i faktorer som den 
sökande anser vara grundläggande krav (Wang m.fl., 2022). Exempelvis kan en sökande som prioriterar 
flexibilitet välja bort en arbetsgivare som kräver heltid på kontoret, oavsett hur hög lönen är. 

Det slutgiltiga resultatet av ett effektivt arbetsgivarvarumärke är arbetsgivarattraktionskraft, vilket 
Kuhn (2009) definierar som en individs uttryckta önskan att söka anställning hos en specifik 
arbetsgivare. Sammanfattningsvis visar tidigare forskning att ett tydligt och trovärdigt 
arbetsgivarvarumärke är centralt för att skapa denna attraktionskraft. Genom att formulera och 
kommunicera ett attraktivt och korrekt EVP via jobbannonser kan organisationer positionera sig på 
arbetsmarknaden. De attribut som lyfts fram i annonser, såsom ekonomiska belöningar och andra 
förmåner, bidrar därför till att forma kandidaters uppfattning om arbetsgivarens attraktivitet (Azhar 
m.fl., 2024). 

2.2 Signaler i rekrytering 
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Signalteorin är ett väletablerat paradigm inom rekryteringsforskning (Uggerslev m.fl., 2012), och 
förklarar hur rekryteringsaktiviteter kan påverka potentiella arbetssökandes uppfattning om en 
arbetsgivare (Rynes & Bretz, 1991). Spence (1974) definierar en signal som en manipulerbar egenskap 
vilken en aktör kan använda för att medvetet förmedla information. Signaler får en särskild betydelse 
i situationer präglade av informationsasymmetri, såsom vid rekrytering där arbetsgivaren har mer 
information om organisationen än den arbetssökande. Under sådana förhållanden baserar individer i 
hög grad sina beslut på begränsad och indirekt information, vilket gör signaler viktiga för att minska 
osäkerhet i beslutsfattande (Connelly m.fl., 2011).  

Eftersom potentiella arbetssökande, såsom studenter, ofta har en begränsad insyn i en organisations 
faktiska miljö, fungerar information i jobbannonser som centrala signaler om dess organisationskultur 
(Barber & Roehling, 1993; Spence, 1974). Tidigare forskning visar att signalering spelar en viktig roll i 
rekryteringsprocesser, där signaler i jobbannonser kan ha en betydande påverkan på arbetssökandes 
val av arbetsgivare (Suazo m.fl., 2009; Phillips m.fl., 2014). Detta beror på att arbetssökande strävar 
efter att förstå vilka normer, värderingar och sociala beteenden som präglar arbetsplatsen, när de 
överväger att söka ett jobb eller acceptera ett jobberbjudande (Turban, 2001). Jobbannonser fungerar 
därför som en strategisk plattform genom vilken arbetsgivare kan kommunicera både sitt 
arbetsgivarvarumärke och centrala aspekter av sin organisationskultur. Genom att lyfta fram 
värderingar, arbetsmiljö och andra kulturella attribut kan arbetsgivare signalera den information de 
anser är mest betydelsefulla för att forma arbetssökandes uppfattning om organisationen (Lo m.fl., 
2025).  

Enligt Uggerslev m.fl. (2012) bearbetas dessa signaler ofta genom snabba bedömningar i rekryteringens 
tidiga skede. Det innebär att sökande snabbt sorterar bort arbetsgivare med otydliga eller svaga EVP, 
då de i detta stadie sällan genomför en djupgående granskning av all tillgänglig information. Om de 
signaler som sänds ut är otydliga tenderar sökande att fylla i kunskapsluckorna med egna antaganden, 
vilket gör specifika och tydliga signaler i ett EVP avgörande (Barber & Roehling, 1993; Kontos m.fl., 
2025). Chapman m.fl. (2005) understryker i sin metaanalys att det är sökandens attityder och tolkningar 
av dessa signaler som fungerar som länken mellan varumärkets bild och det faktiska beslutet att skicka 
in en ansökan. Utöver att påverka arbetssökandes uppfattning om organisationer kan signaler även 
bidra till en så kallad sorteringseffekt, där olika typer av individer attraheras till eller avstår från att söka 
sig till organisationer beroende på hur de tolkar dessa signaler (Cadsby m.fl., 2007). Det innebär att 
rekryteringskommunikation inte bara påverkar arbetsgivarens upplevda attraktivitet, utan även vilka 
typer av arbetssökande som väljer att identifiera sig med och söka till organisationen. 

Sammanfattningsvis visar signalteorin hur rekryteringskommunikation, särskilt genom jobbannonser, 
hjälper till att minska informationsasymmetri mellan arbetsgivare och arbetssökande. De signaler som 
förmedlas påverkar inte bara hur organisationen uppfattas utan även individers beslut att söka en tjänst. 
Eftersom dessa signaler ofta tolkas snabbt är tydlighet avgörande. Samtidigt bidrar signalerna till en 
sorteringseffekt, där vissa attraheras medan andra avstår. Därmed blir organisationens 
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rekryteringskommunikation strategiskt viktig, inte bara för att öka attraktiviteten, utan också för att 
påverka vilka kandidater som väljer att identifiera sig med arbetsgivaren och söka till tjänsten.  

2.3 Belöningssystem som signaler om organisationskultur 

Som tidigare konstaterats använder sökande synliga faktorer i arbetsgivarvarumärket såsom 
anställningsvillkor och löneanspråk, för att dra slutsatser om osynliga faktorer som organisationskultur 
och arbetsmiljö (Barber & Roehling, 1993; Cable & Judge, 1994). Belöningar fungerar här som 
informationsbärare som signalerar värden vilka annars är svåra att utvärdera före en anställning 
(Highhouse m.fl., 2007; Spence, 1974; Uggerslev m.fl., 2012). Enligt Spence (1974) kan företag genom 
att lyfta monetära belöningar i jobbannonser skicka en högkostnadssignal, vilket indikerar att de är 
villiga att betala en högre lön om de anställda presterar bra (Spence, 1974). 

Information om belöningar kan användas både för att differentiera sig som arbetsgivare och för att 
kunna selektera arbetssökande (Bun & Huberts, 2018). Enligt signalteorin har arbetsgivare ofta 
begränsad kunskap om de arbetssökande. Genom att informera dem om vad som förväntas, kan 
arbetsgivaren sålla bort dem som inte är beredda att prestera på den förväntade nivån. När arbetsgivare 
preciserar i jobbannonser vilken typ av prestation belöningar kräver, exempelvis individuell eller 
kollektiv, signalerar arbetsgivaren medvetet organisationens interna kultur och värderingar (Spence, 
1974). Företag som inte kommunicerar deras belöningar hamnar i en situation där arbetssökande blir 
oskiljbara, vilket kan resultera i att högpresterande misslyckas att skilja sig från mängden (Bun & 
Huberts, 2018; Lazear, 2000). Detta kan antas leda till att arbetsgivare i högre utsträckning erbjuder en 
genomsnittslön, vilket potentiellt kan innebär att lågpresterande individer gynnas relativt mer, medan 
högpresterande individer riskerar att uppleva minskad tillfredsställelse. Arbetssökande som uppfattar 
sin produktivitet som högre än genomsnittet kan i dessa situationer antas föredra belöningssystem där 
individuell prestation tydligare belönas (Lazear, 2000). 

Signalteorin har tidigare kritiserats för att inte beakta oönskade effekter (Connelly m.fl., 2011; Jones 
m.fl., 2014). Detta kan exempelvis handla om att olika personer kan tolka samma signaler på olika sätt 
(Highhouse m.fl., 2007). En arbetsgivare som marknadsför att de har hög konkurrens för att uppnå 
belöningar kan uppfattas negativt av lågt prestationsorienterade individer, medan hög 
prestationsorienterade individer kan finna arbetsgivaren mer attraktiv.  

Sammanfattningsvis visar signalteorin att belöningssystem inte enbart fungerar som ekonomiska 
ersättning, utan även som viktiga signaler som formar arbetssökandes uppfattningar om organisationer. 
Hur dessa signaler tolkas beror dock på individens värderingar och preferenser, vilket innebär att 
samma belöningssystem kan påverka arbetsgivarattraktionskraften på olika sätt. Detta understryker 
vikten av att förstå hur individuella skillnader samspelar med organisatoriska signaler, något som ligger 
till grund för studiens vidare hypotesutveckling. 

2.4 Löneformer: grundlön och prestationsbaserat tillägg 
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Som tidigare beskrivits fungerar instrumentella attribut, framför allt ekonomiska belöningar, som 
kritiska faktorer för att fånga kandidaters uppmärksamhet i rekryteringsprocessens tidiga skeden 
(Barber & Roehling, 1993; Berthon m.fl., 2005). Inom ramen för organisationens signalering blir 
därmed den specifika belöningsstrukturen, exempelvis grundlön eller prestationsbaserade tillägg, en av 
de mest konkreta indikatorerna på vad en organisation prioriterar i praktiken (Highhouse m.fl., 2007). 
Bland prestationsbaserade belöningar utgör provision en särskilt tydlig form av individuell ersättning, 
då den är direkt kopplad till prestation. I denna studie fokuseras därför specifikt på provision som ett 
prestationsbaserat tillägg.  

Grundlön definieras som en fastställd ersättning som betalas ut till arbetstagaren oberoende av dennes 
faktiska prestation eller resultat (Bun & Huberts, 2018; Lazear, 2000). I kontrast till detta är provision 
en rörlig ersättning som baseras på hur den anställde presterar eller uppfyller specifika mål inom en 
viss tidsperiod (Lazear, 2000). Skillnaden mellan dessa belöningsformer kan även förstås utifrån 
fördelningen av ekonomisk risk. Vid en grundlön bär arbetsgivaren den främsta risken, då inkomsten 
garanteras oavsett arbetstagarens produktivitet (Bun & Huberts, 2018). Genom provision förskjuts 
istället risken till arbetstagaren, eftersom ersättningen uteblir om specifika resultat inte uppnås (Lazear, 
2000). Detta skapar en tydlig koppling mellan individuell ansträngning och ekonomiskt utfall, vilket 
signalerar organisationens prestationskrav.  

Därmed betraktas en grundlön traditionellt som en signal för trygghet och ekonomisk förutsägbarhet. 
Däremot kan den ur ett signalperspektiv uppfattas som en svag prestationssignal, då den inte på samma 
sätt särskiljer mellan hög- och lågpresterande individer (Bun & Huberts, 2018; Kuhn & Yockey, 2003). 
Detta innebär att den i mindre utsträckning kommunicerar krav på extra ansträngning. I ett 
rekryteringssammanhang kan detta medföra att högpresterande individer uppfattar arbetsgivaren som 
mindre attraktiv, då dessa sökande ofta efterfrågar ett tydligt kvitto på sin kompetens (Ho m.fl., 2009; 
Kuhn & Yockey, 2003). Bristen på prestationsbaserade signaler kan här aktivera en negativ 
sorteringseffekt (se avsnitt 2.2) där arbetsgivaren riskerar att primärt attrahera individer som prioriterar 
ekonomisk trygghet framför tydliga prestationskrav (Cadsby m.fl., 2007; Ho m.fl., 2009). 

Till skillnad från grundlönens fokus på stabilitet fungerar provision som en direkt signal för individuell 
påverkan och inkomstpotential, det vill säga möjligheten att påverka sin egen inkomst (Bun & Huberts, 
2018; Lazear, 2000). Genom att inkludera provision i sitt EVP kommunicerar arbetsgivaren att den 
aktivt värderar och belönar mätbara resultat, vilket fungerar som ett filter för att attrahera individer 
med hög självförmåga (Cadsby m.fl., 2007; Ho m.fl., 2009; Lazear, 2000). Denna attraktionskraft 
förstärks av vad Kuhn och Yockey (2003) definierar som orealistisk optimism, vilket innebär att 
arbetssökande tenderar att överskatta sin egen förmåga att nå målen som genererar bonus. Detta 
innebär att potentialen för en hög totalinkomst ofta prioriteras framför ekonomisk trygghet i valet av 
arbetsgivare (Kuhn & Yockey, 2003; Lazear, 2000).  

Eftersom provision signalerar både erkännande av kompetens och en högre inkomstpotential, antas 
detta system generera en starkare initial attraktionskraft än enbart en grundlön, som i jämförelse 
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framstår som statistisk (Kuhn & Yockey, 2003; Schlechter m.fl., 2015). Då en direkt prestationsbaserad 
ersättning differentierar arbetsgivaren från andra, förväntas denna belöningsform uppfattas som mer 
attraktiv av arbetssökande (Bun & Huberts, 2018; Lakhani, 1988). Sammantaget tyder dessa teoretiska 
utgångspunkter på att provision fungerar som en starkare positiv signal för arbetsgivarattraktion än 
enbart grundlön. Mot denna bakgrund följande hypotes: 

H1: Provisionsbaserade tillägg genererar högre arbetsgivarattraktionskraft än enbart grundlön. 

2.5 Individuell versus kollektiv provision 

Eftersom provisionsbaserade belöningar antas kunna öka arbetsgivarattraktionskraften blir nästa fråga 
hur utformningen av provisionen påverkar detta samband. När ersättningen kopplas till individuell 
prestation signalerar organisationen att personlig insats, ansvarstagande och mätbara resultat värderas 
(Spence, 1974). Sådana system skapar en tydlig relation mellan arbetsinsats och ekonomiska belöningar, 
vilket enligt förväntansteorin kan stärka motivationen hos individer som har hög tilltro till sin egen 
prestationsförmåga (Cable & Judge, 1994). Tidigare forskning visar även att prestationsbaserade 
individuella belöningssystem attraherar personer som föredrar att påverka sin egen inkomst och som 
ser sin kompetens som konkurrenskraftig (Cadsby m.fl., 2007; Turban & Keon, 1993). Individuella 
belöningssystem kan även uppfattas som mer rättvisa eftersom ersättningen i högre grad kan kopplas 
till den egna insatsen, vilket minskar risken för “free riding”, som innebär att vissa individer gynnas av 
andras prestationer (Willer, 2009). 

Kollektiv provision signalerar istället samarbete, gemensamt ansvar och riskdelning inom 
organisationen. Eftersom ersättningen baseras på gruppens resultat kan sådana belöningssystem 
uppfattas som mer stabila och mindre osäkra än individuella belöningsformer (Itoh, 1992). Detta kan 
göra dem attraktiva för individer som värdesätter trygghet, social samhörighet och en mindre 
konkurrensutsatt arbetsmiljö (Robert & Wasti, 2002). Samtidigt kan kollektiva belöningssystem 
innebära en större risk för “free riding”, då individer kan ta del av gruppens belöning utan att bidra i 
motsvarande grad (Willer, 2009). För individer med lägre tilltro till sin egen prestationsförmåga eller 
lägre ambition kan detta uppfattas som fördelaktigt, eftersom ersättningen delvis baseras på andras 
prestationer snarare än enbart den egna insatsen.  

Trots att båda ersättningsformerna kan tilltala olika grupper av arbetssökande tyder tidigare forskning 
på att individuell prestationsbaserad ersättning generellt uppfattas som mer attraktiv än kollektivt 
prestationsbaserad ersättning (Cable & Judge, 1994; Kuhn, 2009; Kuhn & Yockey, 2003). En möjlig 
förklaring är att individuell provision ger en större upplevd kontroll över inkomsten, tydligare 
återkoppling på prestation samt minskar risken för “free riding” i arbetsgruppen (Bun & Huberts, 
2018; Willer, 2009). Därmed förväntas individuell provision bidra med möjligheten att påverka både 
resultat och ersättning, vilket genererar en högre arbetsgivarattraktionskraft än kollektiv provision. Mot 
denna bakgrund utformades följande hypotes: 

H2: Individuell provision genererar högre arbetsgivarattraktionskraft än kollektiv provision. 
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2.6 Person-organisation-anpassning och individuella värderingar 

Att attrahera individer som passar organisationen är nyckeln till att behålla medarbetarnas engagemang 
(Schneider, 1987). Detta kan kopplas till teorin om person-miljöanpassning, vilken utgår ifrån att 
människor söker sig till miljöer som överensstämmer med deras värderingar. Detta eftersom aktiviteter 
och relationer i dessa miljöer uppfyller individens behov, tar tillvara på deras förmågor samt förstärker 
dem som individer genom att bekräfta deras värderingar (Kristof-Brown & Guay, 2011). En specifik 
tillämpning av detta perspektiv är person-organisation-anpassning (P-O-anpassning). Kristof (1996) 
definierar detta som kompatibilitet mellan en individ och en organisation, vilket kan uppstå genom 
överensstämmelse i värderingar, behovstillfredsställelse eller en kombination av dessa. 

P-O-anpassning är relaterat till arbetsgivarattraktion genom hela rekryteringsprocessen, eftersom 
arbetssökande jämför arbetsgivarens varumärke med sina värderingar och behov (Chapman m.fl., 
2005; Uggerslev m.fl., 2012). Vid en överensstämmelse mellan individens värderingar och 
arbetsgivarens organisationskultur ökar attraktiviteten (Schneider, 1987). Detta perspektiv 
kompletteras av Schneiders (1987) Attraction-Selection-Attrition-modell (ASA) som består av tre steg. 
Det första steget, "attraction", innebär att människor attraheras av organisationer med liknande 
värderingar. Det andra steget “selection” innebär att organisationer tenderar att välja individer som de 
anser passa in i organisationen. Medan det tredje steget “attrition” beskriver hur individer som inte 
passar in i organisationen tenderar att lämna över tid. Därför är det viktigt att redan i rekryteringsstadiet 
lyckas med denna matchning. Ett lyckat arbetsgivarvarumärke ska därför kunna attrahera 
arbetssökande vars attribut passar organisationen bäst, för att få de anställda att stanna kvar (Srivastava 
& Bhatnagar, 2010). 

Inom detta forskningsfält har behov-utbudsperspektivet utvecklats som ett sätt att förstå hur 
matchningen mellan individers preferenser och organisationens erbjudande påverkar 
arbetsgivarattraktionskraften (Cable & DeRue, 2002; Cable & Judge, 1994). Arbetsgivare som lyckas 
uppfylla de anställdas behov uppfattas dessutom i större utsträckning som att de värdesätter sina 
anställda, vilket kan öka attraktionskraften (Cable & DeRue, 2002). I detta sammanhang blir även 
tidigare diskuterade belöningssystem centrala, eftersom de fungerar som konkreta uttryck för 
arbetsgivarens värderingar och prioriteringar. Genom belöningssystemets utformning menar 
Schneider (1987) att arbetsgivaren signalerar vilka beteenden och individer som efterfrågas. Bun & 
Huberts (2018) beskriver detta som en urvalseffekt, där belöningssystemet får kandidater att antingen 
attraheras av eller välja bort arbetsgivare utifrån sin egen prestationsnivå.  

Trots att P-O-anpassning är ett användbart verktyg för att differentiera arbetssökande kritiserar Rynes 
& Cable (2003) mätningen av P-O-anpassning i rekryteringssammanhang då metoden ofta ger tydliga 
ledtrådar om vilka svar som förväntas. Detta kan skapa en förväntanseffekt där arbetssökande försöker 
anpassa sina svar för att spegla arbetsgivarens förväntade ideal. Snarare än att svara uppriktigt, utgår 
de från vad de antar att arbetsgivaren efterfrågar, vilket resulterar i en missvisande matchning.  
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Sammanfattningsvis visar forskningen att P-O-anpassning är en central mekanism för att förstå 
arbetsgivarattraktion och behålla medarbetare över tid. Genom att skapa överensstämmelse mellan 
individens värderingar och organisationens signaler kan arbetsgivare attrahera och behålla individer 
som både trivs och presterar väl. Samtidigt påverkas denna matchning av hur arbetssökande tolkar och 
reagerar på organisatoriska signaler, vilket gör att samma jobberbjudande kan uppfattas olika beroende 
på individens underliggande värderingar. Detta understryker vikten av att i nästa steg förstå hur 
individuella skillnader i värderingar kan påverka hur belöningssystem och organisatoriska signaler 
tolkas. 

2.7 Idiocentriska och allocentriska värderingar 

Med utgångspunkt i teorin om P-O-anpassning och behov-utbudsperspektivet (se avsnitt 2.6), krävs 
en identifiering av de specifika individuella värderingar som avgör hur en arbetssökande tolkar 
organisationens signaler. I detta sammanhang är begreppen idiocentrism och allocentrism centrala, då 
de beskriver individers värdeorientering mot antingen egna eller gemensamma mål (Triandis, 2001). 
Idiocentrism avser en orientering där individen främst prioriterar egna mål, självständighet och 
personlig utveckling. Allocentrism innebär istället en orientering där gruppens mål, relationer och 
social harmoni ges större betydelse (Triandis, 2001). Dessa två värdesorienteringar kan därför förväntas 
påverka hur olika typer av belöningssystem uppfattas av arbetssökande. 

För att ytterligare precisera dessa orienteringar delar Triandis & Gelfand (1998) upp idiocentrism och 
allocentrism i vertikala och horisontella dimensioner. Skillnaderna i dessa dimensioner baseras på synen 
på jämlikhet kontra hierarki. Horisontellt idiocentriska individer ser sig som oberoende men jämlika 
andra gruppmedlemmar och motiveras främst av självständighet, medan vertikalt idiocentriska 
individer betonar konkurrens och inbördes jämförelser. På motsvarande sätt kännetecknas 
allocentriska individer av en stark koppling till gruppen, där horisontella former betonar jämlikhet och 
samarbete, medan vertikala former accepterar hierarkier i den mån de bidrar till gruppens mål (Alavi 
& Mccormick, 2004; Triandis & Gelfand, 1998). Trots att tidigare studier uppmärksammat att det finns 
skillnader mellan de horisontella och vertikala dimensionerna, kommer denna studie att betrakta 
idiocentrism och allocentrism som två övergripande begrepp. 

Individens självbild utgör en central länk mellan dessa värderingar och hur organisatoriska miljöer 
uppfattas. Triandis (2001) skiljer här mellan ett stabilt och ett flexibelt jag. Det stabila jaget, typiskt för 
individer med idiocentriska värderingar, innebär en oberoende och relativt kontextoberoende självbild 
där individens egenskaper och mål är centrala. Självbilden baseras i hög grad på individuell prestation 
och särskiljning från andra (Triandis, 1989). Det flexibla jaget, typiskt för individer med allocentriska 
värderingar, innebär istället en sammanvävd och kontextberoende självbild där individen definierar sig 
i relation till gruppen. Vidare förstås framgång i högre grad som ett resultat av gemensamma 
prestationer och socialt stöd (Peluchette, 1993). 

Dessa skillnader i självbild och värderingar ger upphov till olika behov i arbetslivet, vilket kan förstås 
genom behov-utbudsperspektivet (Kristof, 1996). Detta innebär att idiocentrism och allocentrism 
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fungerar som ett filter genom vilket de tidigare nämnda signalerna i jobbannonser tolkas (se avsnitt 
2.2). Medan organisationen genom sitt EVP sänder ut signaler om belöningsstruktur (se avsnitt 2.5), 
avgör individens värderingsmässiga orientering om dessa signaler resulterar i en positiv sorteringseffekt 
eller om de upplevs som en bristande matchning. Detta gör det möjligt att precisera när och för vilka 
individer en specifik belöningssignal (individuell kontra kollektiv provision) skapar en upplevelse av 
att individen passar in.  

Individer med idiocentriska värderingar kan därför förväntas uppleva högre arbetsgivarattraktion till 
organisationer som erbjuder individuell provision. Anledningen är att dessa belöningar bekräftar 
behovet av autonomi, individuell prestation och i vissa fall status. Individer med allocentriska 
värderingar kan däremot förväntas uppleva högre arbetsgivarattraktion till organisationer som erbjuder 
kollektiv provision, då dessa stödjer behovet av samhörighet, gruppharmoni och gemensamma mål. 
Mot denna bakgrund formulerades följande hypoteser: 

H3a: Individer med idiocentriska värderingar upplever högre arbetsgivarattraktionskraft när organisationer erbjuder 
individuell provision. 

H3b: Individer med allocentriska värderingar upplever högre arbetsgivarattraktionskraft när organisationer erbjuder 
kollektiv provision. 

2.8 Teoretisk modell 

Den teoretiska modellen förklarar sambandet mellan de oberoende variablerna och den beroende 
variabeln arbetsgivarattraktionskraft. De oberoende variablerna utgörs av grundlön, grundlön 
kombinerad med individuell provision samt grundlön kombinerad med kollektiv provision. Provision 
antas generellt öka arbetsgivarattraktionskraften jämfört med enbart grundlön. Vidare antas individuell 
provision generera högre arbetsgivarattraktionskraft än kollektiv provision. Individuella värderingar, 
operationaliserade som idiocentrism och allocentrism, fungerar som modererande variabler i modellen. 
Dessa värderingar antas dock endast moderera sambandet vid de prestationsbaserade 
belöningssystemen. Individer med idiocentriska värderingar antas uppleva högre 
arbetsgivarattraktionskraft vid individuell provision, medan individer med allocentriska värderingar 
antas attraheras mer av kollektiv provision (se Figur 1). 
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Figur 1: Studiens teoretiska modell som visar sambandet mellan belöningsformer och 
arbetsgivarattraktionskraft, modererat av individuella värderingar. 
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3 Metod  

I detta kapitel redogörs för studiens forskningsdesign, urval och datainsamling. Studien baseras på en deduktiv ansats 
med kvantitativ metod i form av ett vinjettexperinent, där datan samlades in genom en webbaserad enkätundersökning. 
Kapitlet fortsätter med en presentation av studiens variabler och manipulationskontroller, följt av den analytiska strategi 
som använts för att pröva hypoteserna. 

3.1 Forskningsdesign 

Denna studie utgick från en kvantitativ forskningsdesign av deduktiv karaktär, där hypoteserna 
genererades utifrån etablerad teori och prövades därefter empiriskt. Valet av en kvantitativ metod 
motiverades av studiens syfte att identifiera generella mönster och statistiska samband mellan 
belöningssystem och arbetsgivarattraktionskraft (Auspurg m.fl., 2017). Den specifika 
forskningsdesignen var ett vinjettexperiment med en 1x3-faktoriell mellangruppsdesign. Den 
faktoriella beteckningen 1x3 innebar att studien undersökte en oberoende variabel (belöningssystem) 
som manipulerades i tre specifika nivåer: (1) grundlön, (2) grundlön i kombination med individuell 
provision och (3) grundlön i kombination med kollektiv provision. 

Genom att använda en mellangruppsdesign, där varje respondent slumpmässigt tilldelades ett av de tre 
scenarierna, minimerades risken för så kallade förväntanseffekter. Detta reducerade sannolikheten för 
att deltagarna skulle anpassa sina svar utifrån uppfattningar om studiens syfte. Studien använde ett 
enkätverktyg med en automatiserad randomiseringsfunktion som säkerställde en jämn fördelning 
mellan de tre vinjetterna utan att påverkas av forskarnas inblandning och systematisk urvalsbias. 
Dessutom innebar detta att deltagarna förhindrades från att jämföra olika scenarier, vilket motverkade 
att de genomskådade studiens syfte och i stället uppmuntrades till att agera naturligt på den specifika 
manipulationen (Turban & Keon, 1993). Enligt Wood & Maes (2025) bidrog designen ytterligare med 
att minska den kognitiva belastningen per respondent samt risken för försämrad svarskvalitet till följd 
av enkättrötthet (survey fatigue). Detta eftersom varje deltagare endast behövde besvara en version av 
vinjetterna snarare än flera upprepade scenarier.  

Genom att belöningssystemet presenterades innan bedömningen av arbetsgivarens attraktivitet, kunde 
studien ge stöd för att det var belöningssystemet som påverkade respondenternas svar, vilket stärkte 
orsakssambandet (kausalitet). Bryman & Bell (2017) poängterar att denna tidsföljd är en avgörande 
fördel jämfört med tvärsnittsstudier, där data samlas in samtidigt och orsaksriktningen ofta förblir 
otydlig. Intresset för kausalitet var här kopplat till studiens interna validitet, det vill säga i vilken 
utsträckning det med säkerhet gick att fastställa att det var just belöningssystemet och inga andra 
störfaktorer som genererade skillnader i attraktionskraft (Turban & Keon, 1993).  

Valet av vinjettmetoden grundades på dess unika förmåga att kombinera experimentell kontroll med 
hög realism. Enligt Aguinis & Bradley (2014) är metoden särskilt lämplig vid undersökningar av beslut 
och attityder i komplexa situationer, eftersom den tillåter forskare att manipulera variabler och 
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möjliggör därmed kausala slutsatser i sociala sammanhang. Vidare betonar Auspurg m.fl. (2017) att 
vinjettexperiment är särskilt fördelaktiga vid undersökningar av känsliga ämnen, såsom lön och 
ekonomiska incitament. Genom vinjettmetodens systematiska variation av flera dimensioner, där 
belöningssystem vävdes in i realistiska jobbannonser med information om exempelvis företagsnamn, 
minskade risken för social önskvärdhet. Detta gjorde att det blev svårare för respondenten att förutse 
studiens syfte och anpassa eller dölja sina attityder, vilket stärkte resultatens validitet (Auspurg m.fl., 
2017).  

3.2 Urval och datainsamling 

I denna studie genomfördes datainsamlingen med studenter som respondenter. Valet av studenter 
motiverades av att de utgör framtida arbetskraft, vilket gör dem till en relevant population då syftet var  
att undersöka hur belöningar påverkar individers attraktion till en arbetsgivare. Enligt Chapman m.fl. 
(2005) finns det inte heller några väsentliga skillnader mellan personer som aktivt söker arbete och de 
som inte gör det, vilket stärkte valet av studenter som respondenter och därmed bidrar till studiens 
generaliserbarhet.  

Datainsamlingen skedde genom ett bekvämlighetsurval, där enkäterna distribuerades via sociala 
medierna Instagram, Facebook och LinkedIn. Detta innebar att respondenterna valdes utifrån deras 
tillgänglighet för forskarna. För att öka validiteten, aktiverades en funktion i enkätverktyget som 
förhindrar flera svar från samma enhet. Fördelen med denna urvalsstrategi är att den är tidseffektiv 
och möjliggör insamling av data som annars kan vara svår att komma åt. En nackdel med denna 
urvalsstrategi är att resultaten kan bli svåra att generalisera eftersom urvalet inte nödvändigtvis är 
representativt för hela populationen (Bryman m.fl., 2024). 

Respondenterna informerades om den beräknade tidsåtgången för enkäten (fem minuter). För att öka 
svarsfrekvensen genomfördes en kompletterande datainsamling på Karlstads universitet. Även detta 
skedde genom ett bekvämlighetsurval, där studenter som befann sig i universitetsmiljön tillfrågades att 
delta. Detta kombinerade tillvägagångssätt möjliggjorde ett bredare urval som inte begränsades till 
forskarnas digitala nätverk, vilket skapade förutsättningar för nya insikter och fördjupad förståelse 
inom forskningsområdet.  

Totalt samlades 208 svar under de tio dagar som undersökningen pågick. Dessa fördelade sig relativt 
jämnt mellan de tre scenarierna: vinjetten med enbart grundlön fick 62 svar, vinjetten med tillägget 
individuell provision fick 72 svar, och vinjetten med tillägget kollektiv provision fick 70 svar. 

3.3 Manipulationer 

I studien manipulerades vilken typ av belöningssystem arbetsgivaren erbjöd i de tre olika vinjetterna: 
(1) grundlön, (2) grundlön i kombination med individuell provision och (3) grundlön i kombination 
med kollektiv provision. Syftet med manipulationerna var att synliggöra skillnader i hur organisationen 
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belönar sina anställda samt undersöka hur dessa skillnader påverkade upplevd arbetsgivarattraktion. 
De tre vinjetterna är inkluderade i Bilagor. 

I vinjetten med grundlön kombinerat med individuell provision presenterades ett belöningssystem som 
baserades på varje medarbetares personliga resultat. Vinjetten beskrev att provisionen kopplades direkt 
till individens prestation och att anställda belönades i förhållande till deras egna uppnådda mål. Fokuset 
i vinjetten låg därmed på individuellt ansvar och personlig prestation. 

I vinjetten med grundlön kombinerat med kollektiv provision presenterades ett belöningssystem som 
baserades på teamets gemensamma prestation. Vinjetten betonade att de anställda erhöll en delad 
provision baserad på gruppens gemensamma resultat. Fokuset låg därmed på teamarbete, kollektiv 
prestation och delade belöningar. 

Vinjetten med enbart grundlön formulerades som “konkurrenskraftig fast lön”, medan de övriga 
scenarierna angavs som “grundlön kombinerat med individuell/kollektiv provision”. Detta gjordes för 
att skapa en mer jämförbar ersättningsnivå mellan alternativen. Eftersom de två provisionsscenarierna 
innebar en potentiell ekonomisk uppsida, beskrevs den fasta lönen som konkurrenskraftig för att 
undvika att den uppfattades som mindre fördelaktig. På detta sätt hölls den upplevda marknadsmässiga 
lönen relativt konstant, vilket gjorde det möjligt att isolera effekten av själva belöningsformen, 
grundlön jämfört med individuellt respektive kollektivt tillägg.  

3.4 Utformningen av vinjetter 

Vinjetterna utformades med en gemensam struktur där samtliga scenarier beskrev samma fiktiva 
arbetsgivare och tjänst. De var identiska avseende innehåll, längd, språkbruk och informationsmängd, 
med undantag för den experimentella manipulationen av belöningssystemet. Syftet med denna 
uppbyggnad var att skapa jämförbara scenarier där endast den oberoende variabeln ändrades mellan 
vinjetterna. Genom att hålla övrig information konstant minskade risken att deltagarnas bedömningar 
påverkades av andra faktorer än belöningssystemets utformning, vilket stärkte den interna validiteten 
i den experimentella studien (Aguinis & Bradley, 2014). 

Respondenterna besvarade enkätens frågor i en förutbestämd ordning. Först presenterades ett 
informationsbrev där deltagarna informerades om studiens syfte, frivillighet och behandling av 
personuppgifter samt rätten att avbryta sitt deltagande när som helst. Därefter fick respondenterna ta 
ställning till om de samtyckte till deltagande. Om samtycke inte lämnades avslutades enkäten 
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 inför scenariot. Samtliga respondenter 
fick samma instruktion oavsett vilket scenario de tilldelades: 

“Föreställ dig att du vill börja arbeta som säljare och aktivt söker en säljtjänst. När du jämför olika arbetsgivare hittar 
du följande jobbannons:” 
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Genom att låta deltagarna anta rollen som arbetssökande skapades en mer verklighetsnära kontext för 
bedömningen av scenariot, vilket bidrog till ökad realism och högre engagemang i vinjetten (Vargas & 
Duff, 2017). 

Därefter presenterades scenariot, i form av en kort jobbannons. Respondenterna uppmanades att läsa 
jobbannonsen noggrant, gärna två gånger, innan de gick vidare till påståendena. Detta gjordes för att 
säkerställa att deltagarna uppfattade informationen korrekt och hade scenariot som utgångspunkt vid 
sina bedömningar. Efter scenariot följde två påståenden avsedda som manipulationskontroller. Syftet 
med dessa var att undersöka om respondenterna hade uppfattat skillnaderna i belöningssystemen på 
det sätt som avsetts (Aguinis & Bradley, 2014). Därefter besvarades fyra påståenden avseende 
arbetsgivarattraktionskraft, där deltagarna fick bedöma hur attraktiv de uppfattade arbetsgivaren 
utifrån den aktuella vinjetten. 

I nästa steg informerades respondenterna om att resterande frågor skulle besvaras utifrån deras 
personliga referenser inom arbetslivet. Därefter följde fem påståenden kopplade till idiocentrism och 
allocentrism. Dessa placerades efter scenariot och påståenden om arbetsgivarattraktionskraft för att 
minska risken för priming-effekter, det vill säga att tidigare frågor omedvetet aktiverar tankemönster 
eller värderingar som kan påverka senare svar (Wood & Maes, 2025). Avslutningsvis besvarades 
demografiska frågor avseende ålder, kön och utbildningsnivå. Totalt bestod enkäten av 15 frågor, 
inklusive samtyckesfråga. Samtliga frågor var obligatoriska att besvara, vilket bidrog till ett fullständigt 
datamaterial och ett minskat internt bortfall (Bryman & Bell, 2017). 

Innan huvudinsamlingen genomfördes en pilotstudie med sex personer som motsvarade studiens 
målgrupp. Syftet med pilotstudien var att säkerställa att vinjetterna uppfattades som tydliga, realistiska 
och i linje med den avsedda manipulationen, samt att enkätens struktur fungerade som avsett. 
Pilotstudier rekommenderas inom enkätforskning för att identifiera oklarheter i frågeformulär och 
stärka mätinstrumentets kvalitet innan den ordinarie datainsamlingen (Bryman & Bell, 2017).  

3.5 Manipulationskontroll 

För att säkerställa att studiens oberoende variabler (se Figur 1) uppfattades korrekt och för att 
minimera risken för att respondenterna genomskådade studiens syfte, genomfördes två specifika 
manipulationskontroller. Istället för en direkt kontrollfråga användes två påståenden, vilka i likhet med 
samtliga påstående i enkäten besvarades utifrån en sjugradig Likertskala (Denscombe, 2018), där 
1=”instämmer inte alls”, 4=”varken eller” och 7=”instämmer helt”. Svarsskalan innebar att 
respondenternas inställning graderades på en standardiserad skala med två ytterligheter (David & 
Sutton, 2016), vilket möjliggjorde en analys av variationer i svarsmönstret (Bryman & Bell, 2017).  

Respondenterna fick ta ställning till följande påståenden: 

1. Denna jobbannons innehåller ett erbjudande med individuell provision. 

2. Denna jobbannons innehåller ett erbjudande med kollektiv provision.  
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Syftet med denna utformning var att dölja den manipulerade variabeln genom att presentera flera 
alternativ, vilket uppmuntrade respondenter att svara utifrån faktiska uppfattningen snarare än att 
försöka identifiera studiens syfte och hypotes. För att en respondent skulle anses ha passerat 
manipulationskontrollen krävdes att svaren stämde med det specifika scenariot som hade tilldelats. 
Exempelvis skulle värdet på det andra påståendet vara högt för de som tilldelats scenariot med 
grundlön kombinerat med individuell provision. Respondenter vars svar signifikant avvek från det 
faktiska stimuli exkluderades från den fortsatta analysen för att säkerställa hög intern validitet.  

3.6 Mätinstrument 

I detta avsnitt beskrivs de instrument som använts för att mäta arbetsgivarattraktionskraft samt 
idiocentrism och allocentrism. 

3.6.1 Arbetsgivarattraktionskraft 

Studiens beroende variabel var arbetsgivarattraktionskraft, vilket syftade på hur benägen en individ var 
att betrakta en viss arbetsgivare som ett attraktivt alternativ och en önskvärd framtida arbetsplats. För 
att operationalisera detta begrepp användes en skala bestående av fyra påståenden baserade på tidigare 
forskning av Lievens (2007) och Li & Roloff (2008). Exempel på påståenden som användes var “Jag 
ser det här företaget som en attraktiv arbetsgivare” och “Jag skulle lämna in en ansökan till det här företaget“ (se 
Bilagor för samtliga påståenden).   

3.6.2 Idiocentrism och allocentrism 

För att undersöka hur individuella skillnader påverkar attityder till belöningssystem används 
idiocentrism och allocentrism som studiens moderatorer. I likhet med Bordia & Blau (2003) samt Sui 
& Wang (2014) betraktas idiocentrism och allocentrism i denna studie som två motpoler på ett 
gemensamt spektrum, vilket speglar individens sociala orientering. I den ena änden av skala finns en 
allocentrisk orientering, där individen värderar social samhörighet, definierar sig utifrån gruppen och 
är mer lyhörd för signaler rörande social inkludering. I den andra änden finns en idiocentrisk 
orientering, där individen i högre grad uppfattar sig som oberoende och unik, med fokus på personliga 
mål och självständighet (Sui & Wang, 2014). 

Variabeln mättes genom ett sammansatt instrument bestående av fem påståenden. Skalans utformning 
baseras på etablerade mått för att mäta individens tendens till antingen ett självständigt eller ett 
kollektivt fokus (Triandis & Gelfand, 1998). Vid framtagandet av påståendena hämtades inspiration 
från Singelis (1995) och Oysermans m.fl. (2002) forskning rörande självbild, där fokus låg på hur 
individens identitetsuppfattning formas i termer av oberoende eller ömsesidigt beroende.  

Respondenterna fick ta ställning till påståenden som rör prioritering av personliga mål kontra gruppens 
mål, samt i vilken grad individen definierar framgång och kontroll utifrån sig själv snarare än 
kollektivet. Exempel på påståenden som användes är “Mina personliga mål är viktigare för mig än gruppens 



   
 

 26  
 

mål” samt “Jag definierar framgång utifrån vad jag själv uppnår, snarare än vad gruppen jag tillhör uppnår 
tillsammans” (se Bilaga 3 för resterande påståenden). 

3.7 Analysmetod 

Insamlade datan analyserades med både deskriptiva och inferentiella statistiska metoder. Syftet var att 
undersöka hur olika belöningssystem påverkade en arbetsgivares attraktionskraft. Vidare analyserades 
de modererande effekterna av idiocentriska och allocentriska värderingar. Efter datainsamlingen 
exporterades materialet till IBM SPSS Statistics, ett av de mest använda statiska analysprogrammen 
(Bryman & Bell, 2017), vilket möjliggjorde vidare bearbetning och analys. För samtliga inferentiella 
statistiska tester i studien tillämpades en signifikansnivå på 5 procent (p<0,05). Detta innebär att 
studiens hypoteser fick stöd om p-värdet understeg denna nivå (Mendenhall & Sincich, 2014). 

Inledningsvis användes deskriptiv statistik för att ge en övergripande bild av datamaterialet i de tre 
experimentgrupperna, med fokus på deltagarnas ålder samt fördelning av kön och utbildning. De 
demografiska variablerna omkodades inför den fortsatta analysen, där kön kodades om till en 
dummyvariabel (kvinna respektive icke kvinna), och utbildning till en dummyvariabel 
(samhällsvetenskap respektive icke samhällsvetenskap), medan ålder behölls i sin ursprungliga form. 

För att undersöka skillnader mellan de tre belöningssystemen tillämpades envägs variansanalys 
(ANOVA), vilket möjliggjorde jämförelse av medelvärden mellan fler än två grupper samtidigt och 
testade om observerbara skillnader var större än vad som kunde förklaras av slumpen (Mendenhall & 
Sincich, 2014). Metoden valdes eftersom studien syftade till att analysera skillnader i en kvantitativ 
variabel över flera grupper (David & Sutton, 2016).  

Huvudanalysen genomfördes med multipel linjär regression baserad på Ordinary Least Squares (OLS). 
En hierarkisk regressionsanalys användes där variabler introducerades stegvis för att möjliggöra analys 
av både direkta effekter och modererande samband. Detta möjliggjorde analys av komplexa samband 
och hjälpte med förståelsen om vilken faktor som bäst förklarar variationen i 
arbetsgivarattraktionskraft (David & Sutton, 2016). 

Med inspiration från David & Sutton (2016) skapades därefter två ekvationer. Inledningsvis skapades 
en basmodell utan modererande variabler. 

𝑌 = 𝛽! + 𝛽"𝑥" + 𝛽#𝑥# + 𝜀 

där Y representerar arbetsgivarattraktionskraft, 𝑥"  grundlön kombinerat med individuell provision och 
𝑥# grundlön kombinerat med kollektiv provision, med enbart grundlön som referenskategori. 
Modellens felterm betecknas (epsilon) och representerade den variation av den beroende variabel som 
prediktorerna inte kunde förklara.  

Därefter estimerades en fullständig modell med de modererande effekterna inkluderat. 



   
 

 27  
 

𝑌 = 𝛽! + 𝛽"𝑥" + 𝛽#𝑥# +  𝛽%𝑥% + 𝛽&(𝑥"𝑥%) + 𝛽'(𝑥#𝑥%)  +  𝜀 

där 𝑥% representerar idiocentrism/allocentrism, och interaktionsvariablerna (𝑥"𝑥%) och (𝑥#𝑥% ) 
möjliggjorde test av modereringseffekter.  

För att möjliggöra analysen av modererande effekter operationaliserades variabeln 
idiocentrism/allocentrism som en dikotom variabel. Respondenter med värden under 4 klassificerades 
som allocentriska, medan värden från 4 och uppåt klassificerades som idiocentriska. Denna uppdelning 
möjliggjorde en tydligare tolkning av interaktionseffekterna, både i regressionsanalyserna och i den 
grafiska visualiseringen. Även om dikotomisering innebär en viss informationsförlust, bedömdes 
denna förenkling som lämplig för att underlätta tolkningen av interaktionseffekter i denna studie.  

Vid estimeringen av regressionsmodellerna kontrollerades även multikollinearitet, vilket definieras som 
förekomsten av måttliga eller höga korrelationer mellan två eller flera av de oberoende variablerna. För 
att identifiera detta användes måttet Variance Inflation Factor (VIF), där ett värde över 10, eller 
alternativt en determinationskoefficient (R²) över 0,90 betraktades som en indikation på allvarligt 
multikollinearitet (Mendenhall & Sincich, 2014).  

Vid genomförandet av den hierarkiska regressionen framkom inga problematiska nivåer av 
multikollinearitet. Modellens högsta VIF-värden hamnade på 4,44 för interaktionstermen grundlön 
kombinera med kollektiv provision och allocentrism. Denna förhöjda nivå är förutsägbar vid 
inkludering av interaktionstermer, eftersom dessa i regel korrelerar med sina huvudvariabler 
(Mendenhall & Sincich, 2014), och bedöms därför inte utgöra något problem för modellens reliabilitet.  

För att säkerställa att analysens antaganden höll, granskades residualerna visuellt. Histogrammet och 
P-P-plotten visar att residualerna var approximativt normalfördelade, vilket enligt Mendenhall & 
Sincich (2014) är en central förutsättning för tillförlitliga inferenser i OLS-regression (se Bilagor). 
Vidare visade spridningsdiagrammet inga tydliga mönster eller variationer i spridningen, vilket 
indikerar att antagandet om homoskedasticitet är uppfyllt.  

3.8 Forskningsetik 

I denna studie har särskild hänsyn tagits till etiska aspekter för att säkerställa att deltagarnas uppgifter 
hanteras på ett säkert och korrekt sätt. Innan enkäten påbörjades fick respondenterna ta del av ett 
informationsbrev där studiens upplägg, syfte och hanteringen av personuppgifter enligt GDPR 
tydliggjordes. Detta inkluderade information om att deltagandet var helt frivilligt och att deltagarna när 
som helst kunde avbryta sitt deltagande utan att ange någon orsak. För att säkerställa informerat 
samtycke fick deltagarna aktivt godkänna sitt deltagande innan de fortsatte till enkäten. Samtycket 
kunde också när som helst återkallas. Studien har följt samtyckeskravet, informationskravet och 
konfidentialitetskravet, vilket enligt David & Sutton (2016) är centrala principer i samhällsvetenskaplig 
forskning. 
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För att uppfylla dessa krav och säkerställa fullständig anonymitet anpassades enkätverktyget i syfte att 
förhindra registrering av personuppgifter. Deltagandet kräver ingen form av inloggning eller 
registrering, utan genomfördes helt anonymt via en extern länk. Eftersom ingen identifierbar data 
samlades in, garanterades deltagarna fullständig anonymitet från start. Den insamlade datan har 
hanterats i enlighet med gällande dataskyddslagstiftning och tillgången till enkätverktygets databas har 
varit strikt begränsad till studiens forskare. Dessa åtgärder bedöms bidra till ökad trygghet hos 
deltagarna, vilket i sin tur kan minimera risken för social önskvärdhet och leda till mer ärliga och 
tillförlitliga svar.  
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4 Resultat/Analys 

I detta kapitel presenteras studiens resultat och tillhörande analyser. Avsnittet inleds med en redogörelse för datarensning 
samt respondenternas demografiska egenskaper. Därefter genomförs en hypotesprövning avseende sambandet mellan olika 
belöningssystem och arbetsgivarattraktionskraft. Slutligen undersöks i vilken utsträckning detta samband modereras av 
idio- och allocentrism. 

4.1 Datarensning 

Datainsamlingen innefattade svar från totalt 208 respondenter. Innan den huvudsakliga analysen 
granskades materialet utifrån studiens förutbestämda inklusionskriterier och manipulationskontroll, 
vilket resulterade i att totalt 31 respondenter exkluderades. Av dessa exkluderades fyra respondenter 
eftersom de inte lämnade informerat samtycke till att delta i studien. Ytterligare 27 respondenter 
exkluderades då deras svar indikerade att de inte uppfattade det tilldelade belöningssystemet i enlighet 
med den experimentella manipulationen i jobbannonsen. De felaktiga uppfattningarna fördelades på 
enbart grundlön (19), grundlön kombinerat med individuell provision (7) samt grundlön kombinerat 
med kollektiv provision (1).  

Vid bedömningen av manipulationskontrollen accepterades även mittpunkten på den sjugradiga 
Likertskalan (4=varken eller) för de respondenter som tilldelats jobbannonsen med enbart grundlön. 
Detta eftersom mittpunkten i detta sammanhang bedömdes kunna spegla att respondenterna inte 
uppfattade något tydligt provisionsinslag i jobbannonsen, snarare än att scenariot misstolkats. Denna 
tolkning baserades på muntliga uppföljande diskussioner med ett mindre antal respondenter efter 
enkätens genomförande, vilka indikerade att neutrala svar i dessa fall snarare avsåg osäkerhet eller 
avsaknad av tydlig uppfattning än en felaktig förståelse av scenariot. 

För att säkerställa robustheten i resultatet genomfördes även en alternativ analys där respondenter som 
inte passerade manipulationskontrollen inkluderades. Resultatet från denna analys visade i huvudsak 
liknande mönster som huvudanalysen. Trots detta valdes den exkluderande modellen som huvudsaklig 
analys då den bedömdes ge en mer korrekt bild av utfallet då respondenterna faktiskt uppfattade den 
experimentella manipulationen i enlighet med studiens intention. 

Efter genomförd datarensning landade det slutliga antalet deltagande på 177 respondenter (N=177), 
vilket utgjorde underlaget för samtliga fortsatta statistiska analyser.   

4.2 Demografisk data 

Respondenternas demografiska fördelning avseende kön, ålder och utbildning sammanfattas i tabell 1. 
Majoriteten av respondenterna var kvinnor. Könsfördelningen i det totala urvalet bestod av 67,2 % 
kvinnor och 31,1 % män. Resterande 1,7 % utgjordes av respondenter som valde alternativen “annat 
“ eller “vill ej ange”. Vid en uppdelning mellan de tre experimentgrupperna framgick det att 
könsfördelningen var relativt jämn, även om gruppen med tillägget individuell provision uppvisade en 
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något högre andel kvinnor (75,4 %) jämför med grupperna för grundlön (62,8 %) och tillägget kollektiv 
provision (62,3 %). 

Respondenternas ålder varierade mellan 18 och 54 år, men majoriteten fanns inom den yngre 
ålderskategorin 18-24 år, vilket är i linje med att studien riktade sig till studenter. Som framgår av tabell 
1 är denna fördelning konsistent över samtliga tre experimentgrupper, vilket tyder på att 
åldersfördelningen var homogen och att grupperna därmed är jämförbara i detta avseende.  

Fördelningen av respondenternas utbildningsbakgrund varierade mellan de tre olika 
experimentgrupperna. I gruppen med grundlön var en större andel samhällsvetenskapligt utbildade 
(69,8 %) jämfört med icke samhällsvetenskapligt utbildade (30,2 %). I gruppen med tillägget individuell 
provision var fördelningen relativt jämn, med 49,2 % samhällsvetenskap och 50,8 % icke 
samhällsvetenskap. Även i gruppen med tillägget kollektiv provision var fördelningen jämn 53,6 % 
respektive 46,3 %. Detta kunde även avspeglas i det totala urvalet där 55,9 % hade samhällsvetenskaplig 
utbildning och 44,0 % icke samhällsvetenskaplig 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 översikt av studiens respondenter fördelat på experimentgrupp (N= 177). 

 

4.3 Mätinstrumentens kvalitet 

Skalans interna konsistens kontrollerades i analysen med hjälp av Cronbachs alfa, vilket är ett vanligt 
förekommande mått på intern reliabilitet, det vill säga i vilken utsträckning de påståenden som ingår i 
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en skala mäter samma underliggande begrepp (Bryman & Bell, 2017). Koefficienten rör sig mellan 0 
och 1, där ett värde nära 1 indikerar hög intern reliabilitet och ett värde nära 0 indikerar låg 
reliabilitet. Med inspiration från Bryman & Bell (2017) ansågs ett värde på 0,7 eller högre anses 
acceptabelt, även om vissa forskare godtar värden något under denna gräns. 

Arbetsgivarattraktionskraft beståendes av fyra påståenden, uppvisade en hög intern konsistens (𝛼	= 
0,916), vilket indikerar mycket god reliabilitet. Även de fem påståendena om idio- och allocentrism 
uppvisade en god reliabilitet (𝛼	= 0,807). Sammantaget bedömdes de använda mätinstrumenten som 
tillförlitliga, vilket motiverade att påståendena sammanfördes till sammansatta mått för respektive 
variabel. Studiens validitet stärktes även genom användandet av etablerade mätskalor som tidigare 
validerats inom relevant forskning. Mätningen anpassades till studiens kontext och bidrar därmed till 
att variablerna bedöms mäta de avsedda begreppen. 

4.4 Hypotesprövning: Effekten av provision 

För att pröva H1 och H2, vilka avser att undersöka belöningssystemets direkta och övergripande 
påverkan på upplevd arbetsgivarattraktionskraft, jämfördes först medelvärdena mellan de tre 
experimentgrupperna. Som framgår av tabell 2 uppvisade scenariot med enbart grundlön högst 
genomsnittlig attraktionskraft (M=4,8), följt av kollektiv provision (M=4,5). Lägst attraktionskraft 
fanns i scenariot med individuell provision (M=4,1). Dessa medelvärden tyder initialt på ett motsatt 
förhållande än vad som antagits i H1 och H2. Resultatet indikerar därmed att enbart grundlön tenderar 
att uppfattas som mer attraktivt än belöningssystem med prestationsbaserade tillägg. Detta innebär att 
hypoteserna (H1 och H2) inte får ett omedelbart stöd i de deskriptiva resultaten.  

Tabell 2: Medelvärden och standardavvikelser för arbetsgivarattraktionskraft per experimentgrupp. 

 

För att undersöka om skillnaderna mellan grupperna var statistiskt signifikanta genomfördes därefter 
en regressionsanalys med arbetsgivarattraktionskraft som beroende variabel och belöningssystem 
som oberoende variabel. Denna analys baseras på de redovisade standardiserade betavärdena (β) och 
tillhörande signifikansnivåer. Som framgår av tabell 3 hade scenariot med enbart grundlön signifikant 
högre arbetsgivarattraktionskraft än scenariot med tillägget individuell provision (β=-0,21, p=0,024). 
Däremot återfanns ingen statistisk signifikant skillnad mellan grundlön och tillägget kollektiv 
provision (β=-0,09, p=0,358). Eftersom inget av de provisionsbaserade systemen var signifikant mer 
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attraktivt än enbart grundlön, och tillägget individuell provision till och med var signifikant lägre, 
förkastades H1.  

Tabell 3: Regressionskoefficienter med grundlön som referenskategori. 

Vid jämförelse mellan de två provisionsbaserade belöningssystemen, illustrerad i tabell 4, framkom att 
tillägget kollektiv provision uppvisade högre arbetsgivarattraktionskraft än individuell provision (β=-
0,13). Skillnaden var dock inte statistiskt signifikant (p=0,124). Då individuell provision inte uppvisade 
starkare attraktionskraft än kollektiv provision erhålls inget stöd för H2.  

Tabell 4: Regressionskoefficienter med kollektiv provision som referenskategori. 

Sammantaget ger resultatet stöd för att tillägget individuell provision uppfattas som mindre attraktiv 
än enbart en grundlön, medan skillnaderna mellan grundlön och tillägget kollektiv provision samt 
mellan de två provisionstyperna inte var statistiskt säkerställda. Sammantaget innebär detta att varken 
H1 eller H2 fick stöd i studien.  

4.5 Moderationsanalys 
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Efter att ha undersökt belöningssystemets påverkan på arbetsgivarattraktionskraft på en övergripande 
nivå, fördjupas nu analysen genom att studera betydelsen av studiens moderatorer, idiocentrism och 
allocentrism. 

Analysen genomfördes med hjälp av en hierarkisk regressionsanalys i syfte att undersöka om 
belöningssystemets arbetsgivarattraktionskraft modereras av respondenternas värdeorientering, vilket 
möjliggjorde prövning av H3a och H3b. I de inledande modellerna (modell 1-2) av den hierarkiska 
analysen kontrollerades de direkta effekterna av belöningssystem tillsammans med idio- och 
allocentrism. Som framgår av tabellen för modellens sammanfattning (se Bilagor) förklarade dessa 
variabler endast en liten del av variansen, med justerad förklaringsgrad (justerad R²) som pendlade 
mellan 0,017 och 0,019. Detta innebär att när modellen korrigeras för antalet prediktorer, bidrar de 
enskilda variablerna i första stegen endast marginellt till att förklara variationen i 
arbetsgivarattraktionskraft.   

Det var först i modell tre när interaktionstermerna inkluderades, som modellen uppnådde en högre 
statistisk signifikans (se Bilagor). F-värde uppgick till 4,44 (p-värde <0,001), vilket indikerar att 
modellen som helhet är statistisk signifikant och förklarar variationen i den beroende variabeln bättre 
än en modell utan moderatorer. Genom att inkludera interaktionstermerna i den slutgiltiga modellen 
ökade förklaringsgraden signifikant, där ändringen i R² uppgick till 0,081 med ett p-värde < 0,001. 
Totalt förklarar modell 4 därmed 8,9 % av variationen i arbetsgivarattraktionskraft (justerad R²=0,089). 
Detta indikerar att modellen blir betydligt mer kraftfull när hänsyn tas till samspelet mellan 
belöningssystem och individens individuella värderingar.  

Vid en granskning av de standardiserade koefficienterna i den slutgiltiga modellen (se tabell 5) framgår 
en positiv och höggradigt signifikant interaktionseffekt mellan individuell provision och idiocentrism 
(β=0,30, p=0,021). Denna betakoefficient illustrerar att interaktionstermen är den starkaste prediktorn 
i modellen och har en betydande inverkan på hur attraktivt belöningssystemet uppfattas beroende på 
individens värdeorientering. Resultatet innebär att attraktionskraften för individuell provision ökar 
signifikant i takt med att respondenternas grad av idiocentrism ökar. Därmed erhålls statistisk stöd för 
H3a. 

För tillägget kollektiv provision återfanns däremot ingen statiskt signifikant interaktionseffekt (β=-
0,18, p=0,247). Även om den negativa koefficienten antyder en riktning där allocentriska personer 
föredrar kollektiv provision mer, var detta samband inte statistiskt signifikant. H3b kan därmed inte 
bekräftas. Detta innebär att det med säkerhet inte går att fastställa huruvida en allocentrisk orientering 
faktiskt påverkar inställningen till kollektiv provision, eller om intresset av kollektiva belöningssystem 
styrs av andra faktorer. 
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Tabell 5: Hierarkisk regressionsanalys för arbetsgivarattraktionskraft inklusive interaktionstermer. 

För att ytterligare illustrera den statistiskt signifikanta interaktionseffekten för tillägget individuell 
provision presenteras resultatet grafiskt i figur 2. Figuren visar att sambandet mellan belöningssystem 
och arbetsgivarattraktionskraft varierar beroende på om individer har mer allocentriska eller 
idiocentriska värderingar. Linjerna är 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 högre attraktionskraft för kollektiv provision, medan idiocentriska individer i högre 
grad tenderar att föredra individuell provision. Detta mönster ligger i linje med diskussionen i teorin 
(se avsnitt 2.7), där allocentriska värderingar kopplas till preferens för kollektiva belöningssystem, 
medan idiocentriska värderingar kopplas till individuella belöningar. Samtidigt indikerar resultaten att 
belöningssystemen främst verkar få negativa konsekvenser när de inte överensstämmer med individens 
värderingar. Allocentriska individer uppvisar exempelvis lägre arbetsgivarattraktionskraft vid 
individuell provision, medan idiocentriska individer tenderar att reagera mindre positivt på kollektiv 
provision, även om denna effekt inte är statistiskt signifikant (se tabell 5). Resultaten tyder därmed på 
att tillägget provision inte nödvändigtvis ökar arbetsgivarattraktionskraften, utan snarare att vissa 
belöningsformer kan minska attraktionskraften när de uppfattas som oförenliga med individens 
värderingar. Samtidigt bör resultatet för kollektiv provision tolkas med viss försiktighet, eftersom 
interaktionseffekten inte uppnådde statistisk signifikans. 

Figur 2: Utdrag från SPSS som illustrerar interaktionen mellan idio- och allocentriska värderingar och 
attraktionskraften till de olika belöningsformerna. 
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5 Diskussion 

Detta kapitel diskuterar resultatet i relation till studiens teoretiska utgångspunkter och tidigare forskning. Inledningsvis 
fördjupas analysen av hur belöningssystem fungerar som signaler för arbetsgivarattraktionskraft samt hur individuella 
värderingar påverkar detta samband. Därefter presenteras studiens bidrag till tidigare forskning och teori, följt av 
praktiska implikationer. Kapitlet avslutas med en redogörelse för studiens begränsningar. 

5.1 Resultatdiskussion  

I detta avsnitt fördjupas analysen av studiens resultat genom att koppla dem till signalteori och teorin 
om P-O-anpassning. Fokus ligger på hur belöningssystem inte enbart fungerar som ekonomiska 
ersättningar, utan även som signaler som tolkas olika beroende på individens värderingar. Först 
analyseras belöningssystemens roll som signaler i relation till arbetsgivarattraktionskraft, därefter 
behandlas hur individuella värderingar påverkar dessa tolkningar och skapar variation i upplevd 
attraktionskraft. 

5.1.1 Belöningssystemen, signaler och arbetsgivarattraktionskraft  

Studiens resultat visar att enbart en grundlön generellt uppfattas som mer attraktiv än grundlön 
kombinerat med både individuell eller kollektiv provision. Detta står i kontrast till tidigare forskning 
som framhåller prestationsbaserade ersättningar som särskilt attraktiva, exempelvis för högpresterande 
individer. En möjlig förklaring är att grundlön reducerar ekonomisk osäkerhet genom att garantera en 
stabil inkomst, vilket därigenom kan minska den upplevda risken för arbetstagaren (Bun & Huberts, 
2018; Lazear, 2000). I prestationsbaserade belöningssystem blir inkomsten istället mer beroende av 
individens prestation, vilket bidrar till en ökad osäkerhet kring framtida inkomstnivåer. Detta kan 
förklara varför deltagarna föredrog enbart grundlön framför ersättningsmodeller som inkluderade 
provision. Resultaten kan även förstås i relation till studiens urval, som består av studenter. Många 
studenter befinner sig i en övergångsfas mellan studier och arbetsliv, där framtida 
arbetsmarknadssituation och ekonomiska förutsättningar kan upplevas som osäkra. Dessutom kan en 
begränsad erfarenhet av heltidsarbete och prestationsbaserade belöningssystem ytterligare förstärka 
preferensen för förutsägbara inkomster. I detta sammanhang kan en fast grundlön uppfattas som ett 
tryggare och mer stabilt alternativ, där säkerheten i en garanterad inkomst väger tyngre än möjligheten 
till en högre, men osäker inkomst.  

Vidare kan resultaten delvis ha påverkats av hur belöningssystemen presenterades i vinjetterna. 
Grundlönen beskrevs som “konkurrenskraftig”, medan motsvarande positiva formuleringar inte 
användes för de kombinerade ersättningsformerna med individuell eller kollektiv provision. Detta 
innebär att scenariot med enbart grundlön signalerade en tydligare ekonomisk fördel, medan 
grundlönen i de övriga alternativen framställdes mer neutralt. Begreppet “konkurrenskraftig” kan 
associeras med trygghet, rättvisa och attraktiva arbetsvillkor, vilket kan ha förstärkt de positiva 
associationerna till fast grundlön. I kontrast kan frånvaron av en sådan signal ha bidragit till att 
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grundlönen i provisionsscenarierna uppfattades som mindre fördelaktig, även om detta inte tydligt 
framgick i beskrivningen. Därmed finns en risk att skillnader i arbetsgivarattraktionskraft delvis speglar 
hur ersättningen formulerades, snarare än enbart effekten av själva belöningssystemet.  

Resultaten tyder på att belöningssystem inte enbart bedöms utifrån sin ekonomiska funktion 
(instrumentella attribut), utan även utifrån hur de får arbetssökande att tolka arbetssituationen 
(symboliska attribut). I studien signalerar grundlön stabilitet och trygghet, medan provision förknippas 
med prestationskrav och ekonomisk osäkerhet. Arbetssökande reagerar därmed inte bara på 
ersättningens nivå, utan på vad belöningssystemet signalerar om arbetets villkor och arbetsgivaren som 
helhet. Detta kan direkt relateras till organisationens EVP, där ersättningsmodellen blir en del av det 
kommunicerade värdeerbjudande och därmed påverkar arbetsgivarattraktionskraften.  

Resultaten visar även att det inte finns någon signifikant skillnad i arbetsgivarattraktionskraft mellan 
individuell och kollektiv provision. Detta indikerar att det inte primärt är provisionens utformning som 
avgör attraktiviteten, utan snarare förekomsten av ekonomisk osäkerhet i sig. Respondenterna tycks 
därmed i större utsträckning reagera på graden av risk än på hur belöningen fördelas mellan individ 
och grupp. Ur ett signalteoretiskt perspektiv kan dessa resultat förstås som att olika ersättningsmodeller 
kommunicerar olika organisatoriska värderingar. Grundlön signalerar stabilitet och trygghet, medan 
provisionsbaserade belöningssystem i högre grad signalerar prestation och risk (Bun & Huberts, 2018; 
Lazear, 2000). När dessa ersättningsformer kombineras kan signalerna uppfattas som inkonsekventa, 
vilket kan skapa osäkerhet kring organisationens prioriteringar och därmed minska 
arbetsgivarattraktionskraften. 

Resultaten indikerar samtidigt att belöningssystemen skapar tydliga sorteringseffekter på 
arbetsmarknaden, där grundlön framstår som en av de mest kraftfulla faktorerna för att öka 
attraktionskraften. Den uppenbara fördelen med en grundlön är att den erbjuder en direkt ekonomisk 
trygghet, vilket gör arbetsgivaren attraktiv för en bred grupp arbetssökande genom att minimera 
individens ekonomiska risk (Cadsby m.fl., 2007; Ho m.fl., 2009). Samtidigt kräver denna 
attraktionskraft en strategisk medvetenhet. Även om grundlön är effektiv för att locka många sökande, 
finns en risk att det primärt attraherar individer som prioriterar trygghet framför tydliga 
prestationskrav. Detta kan innebära en negativ sorteringseffekt där högpresterande individer i mindre 
utsträckning söker sig till arbetsgivaren, eftersom belöningssystemet inte tydligt signalerar att 
prestationen belönas. Studien indikerar därmed att högre attraktionskraft inte nödvändigtvis innebär 
högre effektivitet eller bättre prestation, utan att olika belöningssystem kan attrahera olika typer av 
arbetssökande med skilda drivkrafter och förväntningar. 

Sammantaget visar resultaten att belöningssystem fungerar som en strategisk sorteringsmekanism på 
arbetsmarknaden. Grundlön framstår som särskilt effektiv för att attrahera en bred grupp 
arbetssökande genom att signalera trygghet och minimera ekonomisk risk. Samtidigt kan detta innebära 
att organisationer i högre grad attraherar individer som prioriterar stabilitet framför provision, vilket 
belyser att hög arbetsgivarattraktionskraft inte nödvändigtvis är liktydig med optimal matchning. 
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5.1.2 Individuella värderingar och P-O-anpassning  

Studien visar att individuella skillnader i värdeorientering spelar en avgörande roll i hur 
belöningssystem uppfattas. Detta ligger i linje med teorin om P-O-anpassning, där 
arbetsgivarattraktionskraft uppstår när individens värderingar överensstämmer med organisationens 
signaler (Kristof, 1996; Schneider, 1987). Resultaten visar att individuell provision blir mindre 
oattraktivt i takt med ökad idiocentrism, vilket kan förstås genom en bättre värdemässig matchning 
mellan individ och belöningssystem. Individuell provision kan därmed ses som ett uttryck för 
organisatoriska värderingar kopplade till prestation, självständighet och individuellt ansvar, vilket 
överensstämmer med idiocentriska individers preferenser.  

Samtidigt indikerar resultaten att effekterna inte enbart drivs av en matchning, utan även av en 
mismatch. När belöningssystemet inte överensstämmer med individens värderingar tenderar 
arbetsgivarattraktionskraften att minska, vilket tyder på att negativa signaler kan ha en särskilt stark 
påverkan. Detta innebär att bristande P-O-anpassning inte enbart leder till utebliven attraktionskraft, 
utan kan ha en direkt negativ effekt. I linje med detta framträder ett mönster där belöningssystem 
främst får negativa konsekvenser när de uppfattas som oförenliga med individens värderingar. 
Exempelvis tenderar allocentriska individer att uppleva individuell provision som mindre attraktiv, 
medan idiocentriska individer reagerar mindre positivt på kollektiva belöningsformer. Detta tyder på 
att tillägg av provision inte nödvändigtvis ökar arbetsgivarattraktionskraften, utan snarare kan minska 
den när belöningsformen upplevs som inkonsekvent med individens preferenser. Samtidigt bör vissa 
av dessa effekter tolkas med viss försiktighet då inte samtliga samband är statistiskt säkerställda. 

Dessutom uppvisade allocentriska individer inte en signifikant högre arbetsgivarattraktionskraft för 
kollektiv provision. Detta avviker från tidigare teoretiska antaganden och tyder på att signaler om 
gruppfokus inte nödvändigtvis tolkas entydigt. En möjlig förklaring är att den ekonomiska osäkerhet 
som provisionsbaserade belöningssystem innebär kan dämpa effekten av värdemässig matchning, även 
hos individer med mer kollektivt orienterade värderingar. Alternativt kan det indikera att kollektiv 
provision inte i tillräcklig grad signalerar samhörighet eller grupporientering. 

Sammantaget visar resultaten att arbetsgivarattraktionskraft uppstår i samspelet mellan organisatoriska 
signaler och individens värderingar. Belöningssystemens attraktivitet framstår därmed inte som 
universell, utan som beroende av hur väl ersättningsmodellen överensstämmer med individens 
preferenser och värdeorientering. Resultaten indikerar samtidigt att bristande P-O-anpassning kan ha 
en särskilt stark negativ effekt på arbetsgivarattraktionskraften när belöningssystemet upplevs som 
oförenliga med individens värderingar. Detta tydliggör hur samma belöningssystem kan tolkas olika 
beroende på mottagarens värderingar och hur organisatoriska signaler därmed får olika betydelse för 
olika individer. 

5.2 Bidrag till teori och tidigare forskning 
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Studien bidrar till företagsekonomisk forskning genom att adressera det identifierade forskningsgapet 
kring hur specifika belöningssystem påverkar arbetsgivarattraktionskraft. Tidigare forskning har ofta 
behandlat lön som en generell komponent i arbetsgivarvarumärket (Barber & Roehling, 1993; Berthon 
m.fl., 2005). Vår studie nyanserar tidigare forskning genom att visa att olika belöningssystem förmedlar 
skilda signaler om organisationens kultur och prioriteringar, vilket påverkar attraktiviteten hos 
arbetsgivaren på olika sätt. Genom att jämföra fast grundlön med individuell respektive kollektiv 
provision synliggörs att olika typer av belöningssystem inte uppfattas likvärdigt av potentiella 
arbetstagare. 

Ett centralt bidrag är att studien problematiserar tidigare antaganden om prestationsbaserade 
belöningssystems attraktionskraft. Tidigare forskning har ofta utgått från att prestationsbaserade 
ersättningar är särskilt attraktiva på grund av den inkomstpotential och det erkännande av prestation 
som de kan erbjuda (Bun & Huberts, 2018; Lazear, 2000). Resultaten i denna studie visar däremot att 
fast grundlön uppfattas som mer attraktiv än både individuell och kollektiv provision. Detta nyanserar 
tidigare forskning och indikerar att ekonomisk trygghet och reducerad osäkerhet kan vara mer 
betydelsefull för arbetssökande än möjligheten till prestationsbaserad ersättning. Studien bidrar därmed 
till en mer komplex förståelse av hur ekonomiska belöningar påverkar arbetsgivarattraktionskraft. 

Vidare visar studien att effekterna av belöningssystem inte är universella, utan varierar beroende på 
individens värderingar. Genom att analysera idiocentrism och allocentrism som modererande variabler 
synliggörs hur olika grupper av arbetssökande tolkar samma belöningssystem på olika sätt. Resultaten 
visar exempelvis att individuell provision blir mindre oattraktivt i takt med ökad idiocentrism, vilket 
indikerar att värdemässig matchning påverkar hur organisatoriska signaler uppfattas. Detta utvecklar 
tidigare forskning genom att visa att effekterna av ekonomiska belöningar inte enbart kan förstås 
genom direkta samband, utan även genom hur individer tolkar och värderar belöningssystem utifrån 
egna preferenser och värderingar. Därmed stödjer studien ett mer nyanserat perspektiv på 
arbetssökande, där individer inte betraktas som homogena ekonomiska aktörer (Highhouse m.fl., 
2007). Studien utvecklar därmed kunskapen om hur belöningssystem används inom rekrytering och 
organisationsstyrning genom att visa att effekterna av belöningar inte är entydiga (Bun & Huberts, 
2018; Lazear, 2000). Genom att sätta belöningssystem i relation till arbetsgivarattraktionskraft i ett 
rekryteringssammanhang integrerar studien centrala företagsekonomiska områden såsom belöningar, 
arbetsgivarvarumärke och rekrytering.  

Ett teoretiskt bidrag är att studien integrerar signalteori och teorin om P-O-anpassning i ett 
rekryteringssammanhang. Tidigare forskning har visat att arbetssökande använder organisatoriska 
signaler för att dra slutsatser om arbetsgivaren (Connelly m.fl., 2011; Spence, 1974; Uggerslev m.fl., 
2012), samtidigt som forskning inom P-O-anpassning framhållit betydelsen av värdemässig matchning 
mellan individ och organisation (Kristof, 1996; Schneider, 1987). Studien utvecklar denna förståelse 
genom att konkret visa hur individers värderingar fungerar som tolkningsramar för organisatoriska 
signaler. Belöningssystem kan därmed förstås som signaler som kommunicerar exempelvis trygghet, 
prestation och risk, vilka sedan tolkas olika beroende på mottagarens värderingar och preferenser. 
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Slutligen bidrar även till forskningen om arbetsgivarvarumärke och EVP genom att synliggöra den 
ekonomiska dimensionens betydelse för arbetsgivarattraktionskraft. Genom att koppla samman 
forskning om belöningssystem och arbetsgivarvarumärke visar studien att belöningssystem inte enbart 
fungerar som interna styrmedel, utan även som externa signalmekanismer som påverkar vilka individer 
som attraheras till organisationen. Belöningssystem blir därmed central del av arbetsgivarens EVP, 
eftersom de signalerar vilka beteenden, prestationer och värderingar som premieras inom 
organisationen. 

Slutligen bidrar studien till en bredare förståelse av hur ersättningsmodeller fungerar som strategiska 
sorteringsmekanismer på arbetsmarknaden. Genom att signalera trygghet via fast grundlön eller 
prestation via rörliga ersättningsformer attraheras olika typer av arbetssökande med skilda drivkrafter 
och preferenser. Studien indikerar därmed att hög arbetsgivarattraktionskraft inte nödvändigtvis 
innebär optimal matchning mellan organisation och arbetssökande. Istället tydliggörs hur olika 
ekonomiska signaler kan attrahera vissa individer samtidigt som andra exkluderas.  

Sammantaget bidrar studien till en fördjupad teoretisk förståelse av relationen mellan belöningssystem, 
arbetsgivarattraktionskraft, signalteori, P-O-anpassning och den ekonomiska dimensionen av EVP. 
Därigenom tydliggörs hur arbetsgivarattraktionskraft formas genom samspelet mellan organisatoriska 
signaler och individuella värderingar. 

5.3 Praktiska implikationer 

Studiens resultat har flera viktiga praktiska implikationer för organisationer, särskilt inom rekrytering 
och utformning av belöningssystem. Resultatet visar att företag med fördel kan utforma jobbannonser 
mer strategiskt utifrån hur olika belöningssystem uppfattas, i syfte att både öka attraktionskraften och 
attrahera önskvärda kandidater. Eftersom belöningssystem utgör en central del av arbetsgivarens EVP, 
blir det därmed viktigt hur dessa kommuniceras i rekryteringssammanhang. Detta kan vara särskilt 
relevant vid rekrytering av studenter och nyexaminerade, där ekonomisk trygghet tycks värderas högre.  

Då enbart grundlön enligt denna studie framstår som det mest generellt attraktiva alternativet, bör 
arbetsgivare tydligt betona trygghet och stabilitet i sina ersättningsmodeller för att maximera sin 
attraktionskraft och för att undvika att sortera bort potentiella kandidater. En mer träffsäker 
rekryteringskommunikation kan därmed bidra till att effektivisera rekryteringsprocessen (Haar, 2025). 
I kontrast till grundlönens trygghet indikerar resultaten att provisionssystem kan innebära en risk i 
rekryteringssammanhang då de tenderar att minska attraktionskraften. För att motverka detta kan 
arbetsgivare tydligare kommunicera grundlönen även om det förekommer rörliga ersättningsdelar för 
tjänsten.  

Dessutom visar resultaten att belöningssystem kan fungera som ett strategiskt verktyg för självselektion 
och urval. Individuella provisionssystem, trots sin generella lägre attraktionskraft, tenderar att attrahera 
individer med ett högt personligt driv, stark prestationsfokus och preferens för självständighet. Detta 
innebär att belöningssystem inte enbart påverkar vilka som attraheras av en organisation, utan även 
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kan bidra till att sortera kandidater redan i ett tidigt skede av rekryteringsprocessen. Ur ett 
arbetsgivarperspektiv kan detta förstås som en form av indirekt urvalsstrategi, där utformningen av 
belöningssystemet inte enbart används för att attrahera önskvärda kandidater, utan även för att minska 
attraktivitet för individer vars preferenser, värderingar eller arbetssätt inte överensstämmer med 
organisationens. Ett exempel på detta är att en arbetsgivare kan erbjuda individuell provision för att 
attrahera idiocentriska individer, samtidigt som ersättningsmodellen kan användas för att sortera bort 
allocentriska individer vars värderingar inte matchar ett sådant individfokus. 

Genom att attrahera kandidater vars värderingar och drivkrafter bättre överensstämmer med 
organisationens arbetssätt och prestationskrav kan företag potentiellt minska risken för 
felrekryteringar, förbättra arbetsprestation och skapa bättre förutsättning för långsiktig trivsel och 
kvarstannande. På så sätt kan belöningssystem fungera som ett kostnadseffektivt verktyg för att 
effektivisera rekryteringsprocessen och stärka organisationens långsiktiga kompetensförsörjning. För 
att förstärka denna typ av matchning kan organisationen dessutom komplettera belöningssystemet med 
strukturerande urvalsmetoder som fångar upp individens värderingar, exempelvis genom 
personlighetstester eller värderingsbaserade urvalsfrågor. På så sätt kan en mer träffsäker P-O-
anpassning uppnås genom att matcha kandidaters värderingar med de beteenden och drivkrafter som 
belöningssystemet signalerar och premierar.   

När det gäller kollektiv provision visar resultaten inga signifikanta skillnader i upplevd attraktionskraft 
jämfört med individuell provision och enbart grundlön. Det finns inte heller något stöd för att individer 
med en mer allocentrisk värdeorientering i högre grad attraheras av kollektiv provision. För 
organisationer innebär detta att införandet av kollektiva belöningar i sig inte nödvändigtvis stärker 
arbetsgivarens attraktionskraft. Istället bör organisationer som vill attrahera samarbetsorienterade 
individer komplettera eller prioritera andra aspekter i sin rekryteringskommunikation, såsom 
arbetsmiljö, samarbete och social samhörighet. Kollektiva belöningssystem kan därmed ses som ett 
komplement snarare än som ett tillräckligt verktyg för att attrahera denna typ av kandidater. Genom 
att beakta dessa skillnader kan organisationer utforma mer träffsäkra rekryteringsstrategier och öka sin 
förmåga att attrahera relevanta kandidater. 
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6 Slutsatser 

Detta kapitel presenterar studiens övergripande slutsatser utifrån syfte, resultat och teoretiska utgångspunkter. Därefter 
diskuteras studiens metodologiska begränsningar samt förslag på framtida forskning inom området. 

Syftet med denna studie var att undersöka hur individuella och kollektiva belöningar påverkar en 
organisations arbetsgivarattraktionskraft, samt hur detta samband modereras av individuella 
värderingar. 

Resultaten visar att enbart grundlön generellt uppfattas som mer attraktiv än både individuell och 
kollektiv provision. Detta indikerar att ekonomisk trygghet och förutsägbarhet kan vara viktigare för 
arbetssökande än möjligheten till prestationsbaserad ersättning. Samtidigt visar studien att effekterna 
av belöningssystem varierar beroende på individens värderingar. Resultaten visar att individuell 
provision blir mindre oattraktiv i takt med ökad idiocentrism. Vidare visar resultaten att 
arbetsgivarattraktionskraften tenderar att minska när belöningssystemet inte överensstämmer med 
individens värderingar. Detta tyder på att belöningssystem inte enbart påverkar hur attraktiv en 
arbetsgivare uppfattas vara, utan även vilka typer av individer som i högre grad attraheras till 
organisationen. 

Studien bidrar därmed till tidigare forskning genom att nyansera antagandet om att prestationsbaserade 
belöningssystem generellt är mer attraktiva för arbetssökande. Genom att integrera signalteori och 
teorin om P-O-anpassning visar studien hur belöningssystem fungerar som organisatoriska signaler 
som tolkas olika beroende på individens värderingar och preferenser. Arbetsgivarattraktionskraft kan 
därmed förstås som ett resultat av samspelet mellan organisatoriska signaler och individens 
värderingar, snarare än som en direkt effekt av ekonomiska belöningar i sig. Resultaten har även viktiga 
praktiska implikationer för arbetsgivare. Belöningssystem framstår inte enbart som interna 
styrningsverktyg, utan även som strategiska verktyg inom rekrytering och arbetsgivarvarumärke. 
Genom att utforma och kommunicera belöningssystem i linje med önskade kandidater kan 
organisationer påverka självselektion bland arbetssökande och därigenom skapas bättre förutsättningar 
för träffsäker rekrytering, minskad risk för felmatchningar och långsiktig kompetensförsörjning.  

Sammantaget visar studien att belöningssystem utgör en central del av organisationens EVP och 
fungerar som strategiska signaler som påverkar arbetsgivarattraktionskraft och vilka individer som 
söker sig till organisationen. Studien bidrar därmed till en fördjupad förståelse av relationen mellan 
belöningssystem, arbetsgivarattraktionskraft och individuella värderingar, samt hur dessa tillsammans 
formar matchningen mellan individ och organisation. 

6.1 Begränsningar 

Denna studie är förenad med ett antal metodologiska begränsningar som är viktiga att beakta vid 
tolkningen av resultaten. En begränsning är vinjettexperimentets externa validitet, även om metoden 
möjliggör hög grad av kontroll och kausala slutsatser, bygger den på hypotetiska scenarier som kan 
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skilja sig från hur respondenter faktiskt skulle agera i en verklig arbetssituation (Aguinis & Bradley, 
2014). Vinjetterna representerar en förenklad verklighet där komplexa beslut reduceras till ett begränsat 
informationsunderlag (Auspurg m.fl., 2017), och den emotionella involveringen kan antas vara lägre 
än vid verkliga rekryteringsbeslut. Detta kan även ha påverkat hur respondenterna tolkade och 
uppfattade scenarierna. I relation till detta kan bristen på en specifik manipulationskontroll för 
scenariot med enbart grundlön, samt placeringen av de befintliga manipulationskontrollerna, ha 
påverkat i vilken utsträckning de olika belöningssystemen uppfattades på det sätt som avsågs (Aguinis 
& Bradley, 2014).  

I anslutning till detta innebär valet av en mellangruppsdesign att varje respondent endast exponeras 
för ett scenario. Detta minskar visserligen risken för att respondenterna genomskådar syftet (Turban 
& Keon, 1993), men det kan också öka variationen mellan grupper och begränsa möjligheten att fånga 
upp individuella jämförelser mellan olika belöningssystem. Utformningen av själva vinjetterna medför 
också utmaningar. Genom att använda en säljroll som kontext finns en risk att respondenternas 
generella uppfattningar om försäljningsyrken påverkade deras bedömningar av 
arbetsgivarattraktionskraft. En lägre upplevd attraktionskraft behöver därmed inte enbart bero på 
belöningssystemet i sig, utan kan även ha påverkats av respondenternas inställning till säljrollen som 
arbetskontext. Resultaten bör därför tolkas med viss försiktighet då samma belöningssystem potentiellt 
hade kunnat uppfattas annorlunda i andra yrkesroller.  

Ytterligare begränsningar rör studiens urval och datainsamling. Genom att enbart använda studenter 
som urval kan studiens generaliserbarhet till den bredare arbetsmarknaden begränsas (Bryman & Bell, 
2017). Även om studenter utgör en relevant framtida arbetskraft (Chapman m.fl., 2005), skiljer sig 
deras preferenser och erfarenheter ofta från mer seniora arbetstagare. Själva genomförandet av 
datainsamlingen kan också ha påverkat resultaten, då vissa respondenter besvarade enkäten i grupp. 
Denna sociala interaktion kan ha minskat graden av oberoende i svaren, vilket i sin tur påverkar datas 
reliabilitet (Bryman & Bell, 2017). 

Slutligen finns begränsningar kopplade till operationaliseringen av moderatorerna idiocentrism och 
allocentrism, som mättes genom ett endimensionellt spektrum. Genom att reducera dessa komplexa 
och kontextberoende värderingar till en enda dimension finns risk att individers värdeorientering 
förenklas på ett sätt som inte fångar dess potentiella flerdimensionalitet. Detta gäller även eftersom 
vertikala och horisontella aspekter av idiocentrism och allocentrism har slagits samman, vilket innebär 
att skillnader mellan exempelvis hierarkiska och jämlika värdeorienteringar inte särskiljs i analysen 
(Singelis m.fl., 1995; Triandis & Gelfand, 1998). Det kan därför ha gjort att vissa nyanser i hur 
värderingar hänger ihop med belöningssystem inte fångas upp fullt ut.   

Sammanfattningsvis bör resultaten tolkas med viss försiktighet vad gäller generaliserbarhet, även om 
studiens design bidrar med värdefulla insikter om kausala samband mellan belöningssystem och 
arbetsgivarattraktionskraft. 

6.2 Framtida forskning 
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Denna studie har bidragit med insikter om hur olika belöningssystem och individuella värderingar 
påverkar upplevd attraktionskraft hos arbetsgivare, men resultaten öppnar samtidigt upp för flera 
viktiga forskningsområden. 

Ett förslag är att genomföra liknande studier med ett mer avgränsat urval, exempelvis genom att 
fokusera på en specifik bransch eller en homogen utbildningsbakgrund. Detta skulle kunna bidra till 
en djupare förståelse för hur bransch- och utbildningsrelaterade faktorer påverkar individens 
preferenser för olika typer av belöningssystem. Tidigare forskning visar även att upplevd matchning 
mellan individ och organisation kan ha betydelse för hur attraktiv en arbetsgivare uppfattas (Cable & 
Judge, 1994; Kristof, 1996), vilket gör detta till ett relevant område för vidare forskning.  

Vidare har studien fokuserat på ett begränsat antal belöningsformer, nämligen enbart grundlön samt 
grundlön kombinerat med individuell och grundlön kombinerat med kollektiv provision. Tidigare 
forskning visar att olika belöningsstrukturer kan påverka motivation och prestation på olika sätt, 
beroende på hur de kombineras och utformas (Barnes m.fl., 2011; Bonner & Sprinkle, 2002; Kuhn & 
Yockey, 2003). Med hänsyn till detta framstår det som en naturlig utvecklingsmöjlighet för framtida 
forskning att inkludera mer komplexa belöningssystem, såsom hybridlösningar där grundlönen 
kombineras med både individuella och kollektiva belöningar. 

En annan möjlig vidareutveckling är att fördjupa förståelsen för varför vissa belöningssystem uppfattas 
som mer attraktiva än andra. I denna studie framstod enbart grundlön som mer attraktivt än 
individuellt prestationsbaserat tillägg, vilket kan kopplas till hur individer uppfattar risk och osäkerhet 
i olika ersättningsmodeller (Lazear, 2000). Tidigare forskning har visat att preferenser för 
prestationsbaserade system ofta påverkas av hur riskfyllda de upplevs samt individens egen tilltro till 
sin prestation (Cadsby m.fl., 2007; Kuhn & Yockey, 2003). Det skulle därför vara intressant för 
framtida studier att inkludera riskbenägenhet som en förklarande eller modererande faktor. 

Vidare bygger denna studie på fiktiva jobbannonser och hypotetiska val, vilket innebär att resultaten 
främst fångar upp intentioner snarare än faktiska beteenden i ett rekryteringssammanhang. Det kan 
därför vara relevant att genomföra liknande studier i mer verklighetsnära rekryteringsprocesser. 
Tidigare forskning visar att arbetssökande inte alltid agerar i linje med sina uttalade preferenser, och 
att rekryteringsbeslut påverkas starkt av hur information presenteras i tidiga skeden (Chapman m.fl., 
2005; Rynes & Cable, 2003). Därför skulle framtida studier kunna genomföras i mer realistiska 
rekryteringsprocesser för att stärka den ekologiska validiteten. 

Slutligen skulle det vara värdefullt att genomföra motsvarande studier på yrkesverksamma individer 
istället för studenter. Preferenser för belöningssystem och arbetsvillkor kan förändras med 
arbetslivserfarenhet och kontext (Wiley, 1997), vilket gör att studenturval inte alltid fullt speglar 
arbetsmarknaden i stort. En sådan inriktning skulle därför kunna bidra till en mer generell förståelse 
av hur belöningssystem påverkar arbetsgivarattraktion i praktiken. 
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Bilagor 

Bilaga A: Scenarier 

 

Figur A1: Scenariot med grundlön kombinerat med individuell provision. 
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Figur A2: Scenariot med grundlön kombinerat med kollektiv provision. 
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Figur A3: Scenariot med enbart grundlön. 
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Bilaga B: Kompletterande statistiskt underlag 

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

 

Tabell B2: Multikollinearitetsstatistik för den hierarkiska regressionsanalysens variabler.  
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Figur B1: Histogram över standardiserade residualer för kontroll av normalfördelning.  

 

Figur B2: Normal P-P-plot över standardiserade residualer för kontroll av normalfördelning.  
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Figur B3: Spridningsdiagram över standardiserade residualer för kontroll av homoskedasticitet.  
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Bilaga C: Enkät 
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