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| detta arbete har jag skrivit om prestationsbaserade beloningssystem. Jag har
skrivit om nagra olika prestationsbaserad beloningssystem som kan finnas pa en
arbetsplats. Har aven tagit upp allmént om bel6ningssystem, vilka olika férdelar
och nackdelar med det samt hur man tillampar det i bade kollektiv och individuell
belning.

Syftet med mitt arbete ar att fa fram vad prestationsbaserat beléningssystem é&r
och hur det inférs och anvands pa foretagen.

Jag har &ven gjort en empirisk undersékning till detta arbete. Dar har jag med
hjdlp av en enkat undersokt 20 stycken olika foretag. N&r jag gjorde
undersékningen s& valde jag att endast avgriansa mig till Osterbotten och olika
byggnadsforetag, bade svenska och finska foretag. Arbetstagarna bland dessa
foretag ar mellan 15-50 styck, beroende pa storleken, eftersom jag avgransade
mig till Osterbotten dér det inte finns sé stora foretag.

| och med detta arbete sa har jag kommit fram till att det ar en viktigt att foretag
anvander sig av prestationsbaserat beloningssystem, eftersom det idag ar sa viktigt
att motivera arbetstagarna och fa dem att stanna kvar i foretaget. Att det ar svart
att mata om malen har uppnatts bland anstéllda ar ju svart, men nagra olika
matsystem finns for att underlatta for arbetsgivaren. | empiriska undersokningen
sa skulle jag ha behovt fa in flera svar for att fa en rattvisare bild av hur det ér,
men eftersom jag endast koncentrerade mig pa Osterbotten s& ar jag ganska s&
nojd.

| detta arbete sa har jag anvant mig av olika bocker men ocksa med hjalp av
elektroniska publikationer. | empiriska delen sa anvande jag mig av en enkat som
jag sénde till olika foretag.
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In my work | have written about performance reward system. | have written about
some different performance reward systems that can exist on a workplace. | have
also written about performance reward systems in general, benefits and
disadvantages and how to apply collective and individual rewards.

| have also done an empirical study. In this part of the work | studied 20 different
workplaces in Ostrobothnia, | decided to do my research in the building business.
| asked included Finnish-speaking and Swedish-speaking workplaces in my study.
The number employees of these companies are between 15 and 50 depending on
the size of the company. I limited my research to Ostrobothnia where there are not
so large companies.

With this work | have come to the conclusion that it is important that companies
use performance reward system, because today is so important to motivate
employees and make them stay in the company. It is difficult to know whether the
goals have been met among the employees. However, some different
measurement systems are available for the convenience of the employer. In the
empirical study, 1 would have needed to get more answers to get a better picture
of what it is in real, but since I only concentrated on Ostrobothnia, I am quite

happy.

In this work | have used various books as well as electronic publications. In the
empirical part, so | used a questionnaire that I sent to various companies.
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1 Inledning

Beloningssystem ar viktigt nar man vill driva foretaget till nya framgangar,
rekrytera kunnig personal eller 6vertyga internationella placerare. Det bésta
beloningssystemet avgors enligt foretagets situation och behov, olika
beloningssystem behdvs i olika situationer. Det & omojligt att rekommendera
nagot enskilt system, det beror pa foretagets situation och bel6ningarna i
helhet som avgor hur de fungerar.

<URLhttp://www.omistajaonline.fi/svenska/magaziner/12004/matti-

kavetvuos-asikt.aspx>

Den senaste tiden har det varit mycket i nyheterna om chefer och andra hogt

uppsatta personer inom storbolagen, och om deras bonusar.

Nyligen har Nordea chefen Bjorn Wahlroos varit mycket i hetluften efter hans
bonusar som manga anser ar felaktiga, att det ar orimligt med hundratals
miljoner i fallsk&rmar och bonusar.

<URL http://hbl.fi/opinion/lasares-brev/2011-11-08/wahlroos-arrogans-

symptom-pa-hybris>

I de stora borsnoterade statsbolagen steg direktérslonerna, inklusive bonusar
och tillaggspensioner med i medeltal 17 procent i fjol. De stora privata
borsbolagens direktorer fick noja sig med I6neforhdjningar pa drygt fyra
procent i fjol.
<URLhttp://svenska.yle.fi/nyheter/sok.php?id=222777&lookfor=&sokvariant

=arkivet&advanced=yes&antal=10>
1.1 Syfte

I mitt arbete kommer jag att ta upp vilka olika bel6ningsprogram kan det
finnas vid olika arbetsplatser, kommer att ta upp kort om nagra olika

prestationshaserad beloningssystem som kan finnas pa en arbetsplats. Syftet


http://www.omistajaonline.fi/svenska/magaziner/12004/matti-kavetvuos-asikt.aspx
http://www.omistajaonline.fi/svenska/magaziner/12004/matti-kavetvuos-asikt.aspx
http://hbl.fi/opinion/lasares-brev/2011-11-08/wahlroos-arrogans-symptom-pa-hybris
http://hbl.fi/opinion/lasares-brev/2011-11-08/wahlroos-arrogans-symptom-pa-hybris

med detta lardomsprov ar att fa fram vad prestationsbaserat beloningssystem

innebar for arbetsgivaren samt for arbetstagaren.

Jag hoppas att med mitt arbete kunna fa en latt uppfattning om de olika
beloningar som kan finnas vid en arbetsplats. Hur paverkar en eventuell
beléning vid uppnatt mal for personer som arbetar individuellt eller i grupp, ar

forutsattningarna de samma?
1.2 Problemformulering

Hur paverkar beloningssystem arbetsgivaren och eventuellt ocksa
arbetstagaren? Hur faststaller man malen som skall uppnas och hur mater man

att dessa mal har uppnatts?
1.3 Auvgransning

I mitt arbete kommer jag att ta upp allmént om beldningssystem och vilka
typer det finns, men eftersom det finns en hel del beloningssystem pa olika
arbetsplatser sa kommer jag i mitt arbete inte att satta mig in i alla utan jag har
valt att ta upp nagra som kan finnas, framst sa kommer jag att ta upp om
beloningssystemen som finns bland féretagen som jag har gjort min

undersokning vid.

Den empiriska undersokningen sa kommer jag att avgransa mig till enbart att
intervjua byggnadsfirmor i Osterbotten, bade svensksprékiga och
finsksprakiga foretag.



2 Motivation

Idag ar motivationen pa arbetsplatsen viktig for arbetstagaren. Om
arbetstagaren inte mar bra pa sin arbetsplats, har han/hon eller ingen
motivation att utfora ett bra arbete. Det gar i sin tur ut dver arbetsgivaren och
foretaget.

Foretag vill genom beldningar skapa motivation hos sina anstallda sa att de
utfor sina arbetsuppgifter béttre.

(Otala 2003,22)

2.1 Vad som paverkar motivationen

Idag &r arbete till stor del informationsarbete, dar arbetet beror pa arbetarens
vilja och formaga att tanka samt att generera ny kunskap och fardigheter och
att kombinera detta. Vélbefinnande ar fortfarande mer icke-specifika faktorer
som motivation, kunskap och atmosfaren. Individens hélsa, fardigheter och
uthallighet ar enligt Otala kopplade pa foljande satt:

: > Psykiska . o
\Ijgillsblzl;;nande valbefinnande | «—— | Sociala fardigheter

Individuella
prestationer

Informationoch |
fardiaheter

< Interna \_/érd_en
och motivation

Figur 1. Faktorer som paverkar prestationen bland foretagets anstéallda.
(Otala 2003,23)

Gott arbetsprestandakrav forutsatter kunskaper, fardigheter och halsosam
arbetsmiljo relaterade varderingar och attityder. Individens fysiska och

psykiska valbefinnande liksom formagan att paverka de sociala,



i vilken utstrackning kunskapen kan utnyttjas. Flera studier visar att god fysisk
arbetsformaga okar trivseln.
(Otala 2003 24)

Vilken betydelse 16nen har for arbetsmotivationen har diskuterats mycket,
men inom nyare forskning tycks man vara ense om att 16n och motivation har
ett starkt samband. Men for att 16nen skall fungera som en motivationsfaktor
sa ar det viktigt at den ar nara knuten till prestationen och att den upplevs som
rattvis.

(Otala 2003,30)

Bonuslénen kan endast fungera som en morot sa lange som den nar upp till en
tillfredsstallande niva. Om Iénen inte ar tillfredsstallande sa kan prestationen
hos arbetstagarna sjunka, vilket da kan leda till missndje. Om arbetstagarens
prestation befinner sig pa en tillfredsstallande niva innan l6nen hojs okar inte
motivationen markbart. Ett problem &r okunskapen om vilken niva lénen &r

som lampligast, de faktorer som gar att praktisera ar féljande:

e Erkannande fran arbetskamrater och chefer
e Utvecklingsmdjligheter
e Ansvar och befogenheter

o Tillfredstallelse med egna prestationer

Det finns ocksa en hel del faktorer som kan sdnka motivationen pa en
arbetsplats, detta kan exempelvis vara att det stélls for hoga krav pa
arbetstagaren och att det samtidigt ar for lagt stod fran ledningen. Detta ar en
farlig kombination som leder till stress och oro infér framtiden for
arbetstagaren.
<URLhttp://www.ifmetall.se/ifmetall/avd/content.nsf/aget?openagent&key=fa
s_3_sanker_motivationen_hos_deltagarna_1318502492665>



2.2 Beloningssystem och motivation

Avsikten med beloningssystemet ar att paverka den som belénas. Foretaget
vill genom beldningen skapa motivation bland de anstéllda att utféra sina
uppgifter battre, sa att foretaget starks och blir mera konkurrenskraftigt.
Formagan hos styrelsen och ledningen att utforma ett effektivt
beléningssystem, dar prestationer kopplas till foretagets mal ar avgérande. Om
de anstalldas beteende och engagemang inte paverkas sa ar beloningssystemet
misslyckat.

(Smitt 2002,76)

Det behover inte alltid vara sa att beloningar 6kar en persons motivation till att
utfora ett bra arbete. | vissa fall kan det dven vara sa att det kan sdnka ens
persons arbetsmotivation. Man kan dela in beléningar i inre och yttre
beloningar. De yttre &r exempelvis hojd 16n eller andra erséttningar for en
bestdmd prestation. De inre handlar om djupare psykologisk motivation som
ar likartade for alla ménniskor.

Pa en arbetsplats sa finns det mojlighet att anvanda sig av yttre beloningar pa
arbetsplatser, om man véljer att anvanda detta sa ar det viktigt att foretaget har
en balans mellan inre och yttre beléningarna. Om man vill uppna detta sa kan
man anvanda sig av nagot som kallas for en malstyrningsprocess, i en sadan
process sa tar chefen och medarbetaren och diskuterar fram mal for vad som
skall uppnas under en viss tidsperiod samt att man da ocksa bestammer vilka
yttre beloningar som ar kopplade till malen, exempelvis hogre 16n eller mer
ansvar. Tanken &r att de yttre beloningarna sa ska skapa en kansla av rattvisa
och att de ocksa skall ge skal till varfor man ska ldgga ner mera energi pa att
klara de hogt uppsatta malen som finns i foretaget. Den inre beloningen
kommer n&r man kénner att man har gjort ett bra jobb i form av exempelvis

béattre sjalvkénsla.

Det finns dock nackdelar med detta och det kan vara att personalen kan bli
beroende av att det alltid finns en beloéning som vantar dem nar de har utfort



nagonting, nar en person har uppnatt det som arbetsgivaren har forvéantat att
denna person skall prestera s maste nya mal och nya beloningar séttas upp for
att arbetstagaren skall kdnna att han/hon har nagonting att strava efter och for

att halla motivationen uppe.

Malen som arbetsgivaren och arbetstagaren har satt upp tillsammans sa skall
ocksa vara en utmaning for den anstéallde, det skall skapa en grund for en
personlig stravan. Att arbetstagaren klarar av malen blir automatiskt en inre
beloning for honom/henne, eftersom det ar tillfredsstéallande att klara av det
man vill och man har motivation att arbeta béttre.

<URLhttp://www.suntliv.nu/Amnen/Ledarskap-och-organisation/Artiklar-om-

ledarskap-och-organisation/Beloningar-kan-minska-motivationen/>



3 BelOningssystem

Syftet med att anvanda beloningssystem ar framfor allt att motivera de
anstdllda att uppfylla foretagets mal och stravan. Beldningssystem inom
foretagen syftar ocksa till att skapa ett 6nskat engagemang, en forhojd
effektivitet samt att fungera som en motiverande faktor till
kompetensutveckling.

(Jakobsen 1995,20)

Beloning ar ett verktyg som stoder organisationens strategi och mal. Man
brukar definiera beléning enligt f6ljande; beldna organisationen och dess
medlemmar mellan tvavagsprosess som gynnar bada parterna. Beloning &r ett
verktyg som stoder organisationens strategi och mal. Ersattningar och
organisationens beldningssystem infors genom att anvanda beléningssystem.
Beloningssystem bestar av foljande:

1. Principer for ersattning och metod av incitament och bel6ningar, vad
organisationen erbjuder. Beslut pa vilka grunder bidraget fordelas,
vilka avgifter férdelas och till vem.

2. Spridningsvagar. Organisationen maste motivera de principer,
inklusive materiella och immateriella tillgangar.

3. Utveckling av systemet. Organisationen kan gora ett val att bestdmma
vilka principer och satt att belona som de skall anvanda sig av, och att
de upprétthalls och utvecklas.



Personlig- eller Individuella eller i gruppens
gruppbaserad 16n egenskaper och prestanda

- Grundar sig pé en person eller grupps
kunskaper, kompetens och deras
bedémning av utvecklingen.

- Formaga att samarbeta och andra
prestationsbaserade faktorer.

Vad gora? Arbetsrelaterad 16n Jobben

- Uppskattat arbete som kravs for
kompetens, ansvar, stress och
arbetsvillkor

Hur gors?

Prestationsbaserad Hela organisationen,
Vad som 16N affarsenhet, grupp och/eller

uppnas? individuella prestationer

- Baserat pa resultat, dvs. resultatet av
organisationen, avkastning pa sysselsatt kapital,
individuell sdkerhet, den grupp av nya kunder och
enskilda 6versteg i standardavtalet.

Figur 2. De tre grundldggandena kriterierna.

Beloning beror pa funktionaliteten av alla dessa delar av verksamheten och
lampligheten av organisationens strategi och andra operativsystem.
(Vartiainen 2005,17-18)

For att astadkomma en tydlig koppling mellan ett foretags affarsmal/resultat
och den anstéalldes 16n sa tillampas vanligen ett traditionellt malbonussystem.
Detta innebar att en bonus faller ut om vissa resultatbaserade mal har
uppfyllts. Overtraffas malen blir bonusen stérre och om malen inte uppnas sé&
minskar eller sa uteblir bonusen. Bonusen kan vara kollektivt beraknad, det
vill sdga att den ar baserad pa den gemensamma prestationen for en grupp av
anstallda. Den kan ocksa vara individuellt berdknad efter den anstélldas
prestation. Beroende pa typ av verksamhet sa kan ocksa en kombination av

dessa tva forekomma.

Systemet bor ocksa vara kopplat till en malstyrningsprocess med tydliga och
matbara mal, fran koncernledningen och nerat:

e FOretaget



e Funktionen

e Individen eller gruppen

Ur foretagets synvinkel ar det bra att skapa en tydlig koppling mellan intakter
och kostnader genom att begransa den fasta lonekostnaden och lata
verksamhetens vinst paverka storleken pa den faktiska l6nen. Ur den
anstalldes synvinkel kan det dock vara tryggare med en storre andel fast 16n.
En lamplig fordelning mellan fast och rorlig I6nedel for personal utan direkt
ansvar for forsaljning sa kan vara att tillampa 80/20-regeln. 80 procent av
I6nen ar fast och 20 procent &r rorlig (resultatbaserad).

(Smitt 2002 14-15)

De flesta bonussystem é&r inriktade pa att belona debiterad tid, uppnadd vinst
och dylikt. Det ar dock viktigt att inte driva det sa langt att
kompetensutvecklingen hos de anstéllda motverkas. | ett val balanserat
I6nesystem bor den rorliga 16nedelen ha en tydlig koppling till den anstélldes
egenutveckling saval som till foretagets lonsamhetsmal..

(Smitt 2002 15)

Det ar viktigt att skapa ett system fOr att Oka prestationerna. Dessa system
benamns incitamentsystem, vilket innebar ett bytesforhallande mellan
organisationen och de anstéllda. Forenklat kan man sdga att syftet med
incitamentsystem ar att motivera de anstéllda till att utfora sina arbetsuppgifter
pa det satt som organisationen vill. Generellt nar man talar om
beteendebeloning, menar man nér organisationer belonar anstallda utifran hur
de anpassar sig efter strukturen som foretaget har. Det kan vara sadant som
punktlighet, ordning, 6Overensstdimmelse med procedurer och regler som

beldnas.
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Vem belénas? Vad belénas? Vilka slags
e Individer e Beteendekriterier beldningar?
e Grupper - e Resultatkriterier - e Verkliga
e System e Blandsystem e Symboliska

Figur 3. Incitamentsystem som kan finnas pa arbetsplatsen.

Nar det kommer till incitametsystemets struktur &r det viktigt att man skiljer
mellan individuella beléningar, gruppbeloningar och systembeléningar.
Beloningssystem ska fokusera pa att mata och belona de faktorer som ar
sérskilt kritiska for foretaget.

(Jakobsen,1995, 50)

3.1 Principer och metoder for erséttning

Det finns tre kriterier som anvéands for beléning, dessa kriterier &r; arbetet och
dess komplexitet, personer eller grupper av funktioner och prestation samt

framsteg och resultat.

Arbetsrelaterad del av 16nen berdknas for varje uppgift eller jobb komplexitet
utan att uppmdarksamma och oberoende av arbetstagaren. En persons eller
grupps 16n baserar sig pa kvalifikationer pa hur den enskilda arbetstagaren

eller gruppen utfor sina uppgifter.

Lonesystem bestar av dessa rekryteringskriterier och metoder for rekrytering
samt ytterligare véagledning. Kollektivavtal ur dessa tre &r indelade i fast och
rorlig l6nedel. Grundlén och den andelen av den personliga erséttningen
regleras av avtal, medan den uppgiftsbelagda rorliga delen betalas pa basis av
olika avgifter.

Lonesystem delar relationen mellan Overenskomna arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer. Erséttningen bor vara enligt principen lika 16n och

icke konsdiskriminerande.



Principer for ersattning ar uppdelade i den totala erséttningen i enlighet med
idén om materiella och immateriella tillgangar, alltsd I6n. Den totala
beloningen &r tankt att utgora satt att tilldela ett slags smorgasbord”, dar man
kan hitta presenter for olika &ndamal och smaker.

Varierande Baserat pa
i
Grupp eller resultat
personlig
Extra gruppspecifika Egenskap eller
Mera personlig utvecklig
Extra gruppspecifika Egenskap
Grundlon
Plan
Arbete

Figur 4 Kriterier for beloningar och erséttning i kollektivavtalet.
(Vartiainen 2005,19-24)

3.2 Fordelar

Det finns tre viktiga kontrollférdelar till varfér man inom en del
organisationer anvénder sig av prestationsbaserat beloningssystem.

For det forsta sa ar det ett effektivc kommunikationsverktyg som ledningen
kan anvénda sig av nar de vill férmedla sitt budskap till sina anstallda. Via
utformningen av beloningssystem signalerar ledningen vad som &r viktigt och
vad som bor prioriteras. Genom att exempelvis l4gga in parametrar om
kundndjdhet och kvalitet ges dessa extra tyngd an vad som hade varit fallet
om de endast hade berdttats muntligt. Det ar déaremot ett viktigt

allokeringsverktyg for hur de anstallda skall disponera tid och resurser.



Den andra fordelen ar att det &r en viktig motivationskalla. Vissa anstéllda
behdver extra incitament fOr att prestera utdver det vanliga. For somliga
medverkar beloningssystemet till att 6ka samarbetsviljan for att exempelvis
I6sa kundens klagomal.

Den tredje orsaken dr att denna typ av beloningssystem &r prestationsrelaterad.
Denna del av l6nen &r oftast relativt stor om man jamfor med arbetstagarens
hela ersattning. Foretagens avsikt med det prestationsrelaterade
beloningssystemet kan vara att locka duktig personal till foretaget eller att
man vill behalla sin nyckelpersonal. Det blir ett konkurrensverktyg nar man
skall rekrytera kunnig personal. FOretaget erbjuder oftast en grundlon som &r
relativt ldg och sedan laggs den prestationsrelaterade Ionen till, detta gor att
duktig personal har mgjlighet att tjana mera &n genomsnittet.

(Merchant 2003, 374)

3.3 Syfte med beldningssystem

Syfte med ett beloningssystem at sina anstallda &r att delvis ge ersattning till
sina anstallda for att fa hjalp med att uppfylla foretagets mal och visioner pa
ett effektivt satt, men &ven som ett komplement i dagens konkurrenskraftiga

marknad.

(Jakobsen 1995, 20)

Manga foretag moter idag medarbetarnas loneansprak genom att erbjuda
flexibla l6nesystem, som &r utformade for att motivera och beléna de
anstallda. Syftet med sadana lonesystem ar att koppla ersattningen till
medarbetarnas arbetsinsats och foretagets resultat.

(Smitt 2002, 12)
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Med beléningssystem ar det ocksa viktigt att foretaget belonar god kvalitet
liksom god kvantitet, men &ven att skapa gemenskap, beléna goda
prestationer, behalla kompetent personal, 6ka konkurrenskraften vid
nyrekrytering samt att skapa skattemassigt fordelaktiga ersattningar.

3.4 Individuell beldning

Den individuella beloningen sa kan betalas ut pa olika satt beroende pa vilket
beloningssystem som man har valt. Individuell beléning kan exempelvis vara
utbildning eller ekonomisk kompensation, for att den individuella beldningen
skall vara uppskattad av arbetstagaren sa galler det att anpassa beloningen
efter person. En person som &r i 20-ars alder kanske hellre uppskattar
ekonomisk beléning medan en person som &r i 40-ars alder hellre uppskattar

en extra semestervecka.

Individuella  beloningssystem  starker — arbetstagarens samarbete  pa
arbetsplatsen. Genom att sammanbinda beloningen till arbetet sa kan arbetaren
samarbeta effektivare da énskan om att uppna malet okar. Den individuella
beléningen utgar fran att arbetstagaren belonas efter sin individuella

prestation.

Det &r viktigt att ndr arbetstagarens beldningar bestdms &ar att man samtidigt
bestammer om alla anstéllda skall ha likvardiga beloningar, eller om det &r
rattvist att arbetsledaren har en annan bonus an dvriga anstéllda.

De individuella beloningarna sa behover inte bara vara en morot for att den
anstéllda skall prestera mera &n normalt. Det kan ocksa anvéndas till att ifall
det ar brist pa personal i foretaget, da anvands beléningen for att binda

personalen mer till foretaget.



Individuella beléningar ges exempelvis till anstéllda for ett val utfort arbete
som da utdelas i form av hogre 16n, en béattre befattning eller ett finare kontor.
Tanken &r att individuell beloning leder till en 0kad personlig insatts. Dock
kan ett sarskilt framhavande av individuella beléningar leda till en 6kad

konkurrens mellan de anstéllda som i sin tur gar ut 6ver samarbetet.

3.5 Kollektiv beltning

En grupp ar nér en eller flera arbetstagare &r beroende av varandra och som
paverkar varandra i ett socialt samspel.

Det maste finnas en interaktivitet eller ett beroende forhallande mellan
personerna for att en grupp skall uppsta. Arbetstagarna maste ocksa se sig
sjdlva som ett kollektiv som kan kommunicera och identifiera sig med
varandra. Personerna som ingar i en grupp sa har individuella mal men ocksa
gemensamma och kompletterande mal som skall uppnas.
<http://epubl.ltu.se/1402-1773/2006/115/L TU-CUPP-06115-SE.pdf>

Gruppbeltningar utdelas for en viss grupprestation for deras kollektiva
lagarbete. Syftet med gruppbeldningar &r att uppmuntra till samarbete. Med
gruppbeloningar mister man lite av det individuella incitamentet men pa
samma gang Okar konkurrensen mellan olika enheter inom organisationen. En
okad konkurrens mellan individer och enheter kan fa bade negativa och
positiva konsekvenser. Vissa medarbetare blir sporrade av en hard konkurrens
medan andra k&nner sig stressade och omotiverade. Genom att anvanda sig av
systembeldningar, vilka ges till alla anstdllda inom organisationen, undviker

man intern konkurrens mellan olika avdelningar och grupper.

Kollektiva beloningar sa kan delas in i monetdra och icke monetara
beléningar.
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Icke monetédra beloningar anvands som hjalpmedel fér att personerna i en
grupp skall identifiera sig med varandra samt finna laganda for att sedan

arbeta mot ett gemensamt mal.

De icke-monetdra beloningarna kan  vara  befordran,  berdm,
utvecklingsmdjligheter, tjansteresor och extra semester.
(\Vartiainen 2005, 50-55)

Monetara beléningar anvénds for att visa att féretag &r seridsa med att vérdera
och mata foretagets output t.ex. prestationer. Foretag delar da ut bonus till
varje gruppmedlem for deras prestationer. Monetara beléningar kan ocksa
anvandas for att komplettera de icke monetdra beloningarna. De monetdra

beloningarna kan vara vinstdelning, optioner och malrelaterad bonus.

Men vilka beloningar motiverar bast? Det ar fortfarande oklart da det inte
finns nagot optimalt beloningssystem. Monetara beléningar behdver inte leda
till en betydande prestationsokning fast den &r den framsta anledningen till att
organisationer ger beléningar. Monetdra beloningar kan dessutom inte losa
problem av psykologisk karaktdr som exempelvis utbrandhet, stress och
vantrivsel. Vilket gor att icke-monetdra bel6ningar utgdr en battra
motivationsfaktor.

(\Vartiainen 2005, 50)

Forutom detta sa motiverar monetara beloningar enbart upp till en viss niva.
Ovanfor denna niva sa fungerar icke-monetara beloningar mer effektivt, ett
exempel pa detta ar en egen privat parkeringsplats vid kontoret kan motivera

en hdgavlonad anstalld mer an att fa ytterligare nagra euro mera i lon.

Monetéra beloningar kan vara effektiva med icke-monetéra beloningar ar mer
kreativa samt mycket framgangsrika, vilket har lett till att icke-monetéara

beldningar har blivit mer populéra.



Det talas mycket for icke-monetéra beloningar medan det talas emot monetéra
beléningar, men dnda sa ar monetéra beloningar de mest effektiva beldningar
att motivera anstéllda for att prestera béattre enligt en undersékning som gjorts
i USA.

Den generella definitionen for monetdra beloningar ar att de skall ha en tydlig
finansiell karaktér for mottagaren, exempel prestationslon, resultatlon, bonus,

vinstutdelning och optioner.

Man kan ocksa dela in beléningar i inre samt yttre beloningar. Dar inte
beléningar &r sddana som individen ger sig sjalv och som hanger samman med
sjalva arbetet, exempel positiva kanslor knutna till insats eller uppnadda
resultat i arbetet. Medan yttre beldning ar sadana som individen mottar fran
organisationen eller andra, exempelvis vinstutdelning och extra formaner.
(\Vartiainen 2005, 51-55)

3.6 Statistik

| dag &r det manga som redan har nagon form av prestationsbaserat
I6nesystem, statistiken nedan baserar sig mest fran stora foretag eftersom det
ar de som anvander sig av prestationsbaserat bel6ningssystem mera an vad
mindre foretag gor. | en undersékning som gjordes i ar 2000 uppgav drygt
hélften att de tillfragade att de kunde tanka sig att avsta fran en del av sin fasta
I6n och komplettera I6nen med bonus, vinstutdelning eller andra beléningar.
(\Vartiainen 2005, 19)

| en undersokning som gjordes sa har kommit fram till foljande statistik.

38 % av lontagarna vid olika arbetsplatser har utvardering av lonen, av alla
dessa personer sa ar 53 % man och 47% ar kvinnor. Upp till 46 % av alla
statens arbetsgivare anvander sig av detta, inom den privata sektorn sa &r
motsvarande siffror 41 % och inom kommunerna sa ar det 28 %.

Bland utlandsagda foretag sa anvander 64 % sig av arbetsvérdering som &r
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baserad pa hogre loner, inom svenska foretag ar motsvarande siffror 35 %.

Bland storre foretag ar detta mycket vanligare &n bland mindre foretag.

Kvalifikationer och personlig utvardering av personalens prestation i arbetet
anvands allt mera, bland mannen 35 % och bland kvinnorna ar det 25 %. Inom
statliga foretag anvands detta mest, hela 41 % anvénder sig av detta. Darefter
kommer den privata sektorn, 35 % och kommunerna 14 %.

Hela 52 % av utlandségda foretag anvénder sig av utvardering av personalens
prestation, bland inhemska foretag ar motsvarande siffror 28 %. Detta ar ocksa

mycket vanligare bland storre foretag &n bland mindre foretag.

Av alla de rapporterade av anstallda hor 29 % till tillimpningsomradet for
prestationslon, av dessa personer ar 58% % méan och 42 % &ar kvinnor. Av
mannen som forekom sa var 48 % av dem hogskoleutbildad medan de som var
lagutbildade var 31 %. Industri, handel och tekniskvetenskapligt arbete sa
betalas det mesta av bonusar.

Storsta delen av resultatbonussystem omfattar den privata sektorn, hela 38%.
For de statliga anstdllda sd & motsvarande siffror 25 % och inom
kommunerna sa ar det endast 7 %. | manga lander sa betalar foretag i
allménhet, 58 %, till dem som begrénsas till inhemskt arbete, 32 %.
(\Vartiainen 2005, 19-20)

| statistiken framkom det ocksa att drygt halften av de tillfrdgade sa kunde
tanka sig att avsta fran en del av sin fasta I6n, for att istallet komplettera lonen
med nagon form av beléningssystem. Av resultatet framgick det ocksa att

ungefar en tredjedel av de tillfragade dr mest intresserade av prestationslon.

Mer &n 400 000 finlandare tillhérde de som fick bonus 2001, grovt uppskattad
betalades det ut under samma ar 6ver 400 miljoner euro i prestationslon. En
framgangsrik prestationsbaserad incaminentsprogram ar till fordel for agare,
personal och kund. Prestationsbaserad 16n har vaxt snabbt bland finlandska
foretag och nu &ven bland statliga foretag.

(Vartiainen 2005, 11-12)
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4 FOrutséttningar

Ett beloningssystem sa kan se ut pa valdigt manga olika satt, det &r darfor
ytterst viktigt att de system som man valjer att anvanda sig av inom sitt
foretaget ar val genomtankta och att man har planerat dem en tid innan man

har beslutat seg for vilket man skall infora till féretaget.

Nar man infor resultatbaserad 16n sa innebar det att verksamhetens
malstyrning kopplas till de olika lnekomponenter som valts. Foretaget maste
ocksa ge tydlig information till de anstallda som forklarar pa vilka grunder
deras rorliga I6nedelar ar berdknade.

Oavsett vilken form av beloningssystem med rorliga l6nedelar ett foretag
valjer, sa ar det viktigt att tydligt faststdlla och kommunicera den
beloningsstrategi som valts, samt att bygga lonesystemet enligt féljande enkla

grundprincip:
- Lonesystemet ska i storsta ) o
man vara enhetligt for - Lonesystemet ska ogrunda sig pa
flertalet eller grupper av tydllgt fastosta”da mal och matvarden
anstallda. knuta till sadana faktorer och
arbetssatt som leder till att
verksamheten fungerar effektivare.
- Den anstéllde ska genom att D.v.s. en tydlig koppling mellan
uppna mélen och/eller extra systemet och foretagets langsiktiga
prestationer kunna paverka sin affarsstrateai.
I6n.

- Ldnesystemet ska kunna

omfatta en storre - Storleken pé och utformningen av
formanstagarkrets och fungera I6nesystemet bor inte motverka den
vid stora organisatoriska anstalldes l6nemassiga grundtrygghet.

forandringar

- Lonesystemet skall vara enkelt att
- Lonesystemet ska kunna foréndras administrera.

over tiden. Oversyn av
beléningsgrunder bor ske minst
arsvis.

Figur 4. Visar grundprincipen for l6nesystemets uppbyggnad.
(Smitt 2002, 18)



Det 4r viktigt att belonings- och prestationsbaserade system som finns pa
arbetsplatsen ar och skall uppfattas som réttvisa av samtliga parter inom
foretaget, alltsa bade bland arbetstagare och arbetsgivare. Det ar dock viktigt
att man forstar att belonings- och prestationsbaserade system ofta ger
bieffekter pa exempelvis hélsan.

Prestationsloner som bygger pa hur manga avklarade blanketter, drenden eller
kunder som man hinner med under exempelvis en manads tid sa leder ofta till
att manga pressar sig till nagra kronor extra, vilket i slutanden heller inte &r
vad varken arbetstagaren eller arbetsgivaren stravar efter i och med
prestationsloner, dock kan det under en kortsiktig tid verka rationellt for bade
den anstallde och arbetsgivaren. Arbetsgivaren skall vara mycket observant pa
sadana medarbetare som har mycket hoga prestationer pa sitt arbete, detta sa
galler ocksa om man anvander sig av nagon form av tavlingsmoment dar hoga
prestationer belonas och laga bestraffas inom foretaget. Detta ar inget som
arbetstagarna orkar med pa lang sikt och det skapar aven osamja pa
arbetsplatsen.

Att en arbetstagare far nagon form av beldning for att han/hon har utfort ett
bra arbete ar mycket viktigt att arbetsgivaren uppmarksammar, att fa en rattvis
beloning bor naturligtvis primart betyda en rattvis 16n. Det finns ocksa andra
beléningar som &r viktiga for en arbetstagare att fa, dessa beldningar sa kan
vara att arbetsgivaren och att man fran arbetsledningen visar uppskattning till
bra utfort arbete.

<URLhttp://www.av.se/teman/datorarbete/forebygg/arbetsorganisation/beloni

ngssystem.aspx>

4.1 Hur faststalla mal

Mal har i alla tider anvants for att formulera utmaningar, de hjalper oss att

leda tanken for hur vara ambitioner kan uppnas. Stegvis kan ambitionerna
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hojas for att bli alltmer utmanande. Ambitionerna kan galla saval for en
individ som for en organisation. Mal tillhor de faktorer som har storst
paverkan pa motivationen. De olika malnivaernas bidrag till det aktuella
bonussystemet kan variera, men det ar lampligt att speciellt helhetsresultatet
och den individuella prestationen far tydliga genomslag pa bonusens storlek.

| foretag som har infort system for nedbrytning av o6verordnade
verksamhetsmal med hjalp av exempelvis ett balanserat styrkort ar det relativt
latt att identifiera malnivaer och resultatmatt for bade finansiella och icke
finansiella prestationer.

(Snitt 2002, 25)

Utgdende fran foretagets vision innehaller styrkortet nedbrutna mal,
framgangsfaktorer, matvarden och handlingsplaner inom definierade
fokusomraden. Styrkortet innehaller ocksa ett kundperspektiv, dar mal som
exempelvis kundtrohet och etablering av nya kunder premieras.

Oavsett vilket styrsystem som géller i foretaget &r det viktigt att anknyta de
faststallda bonusgrundade malnivaerna till det faktiskt uppnadda
verksamhetsresultatet. | takt med att verksamhetens forutsattningar forandras
och darmed verksamhetsmalen sa maste ocksa malnivaerna och resultatmatten
foljas med. Risken finns annars att de bonusgrundade komponenterna med

tiden borjar motverka sitt eget syfte.

Det finns olika finansiella resultatmatt att bygga ett resultatbaserat I6nesystem
pa. Ett exempel &r att bonusfallet grundas pa foretagers EPS (Earnings Per

Share), alltsa foretagets nettovinst dividerat med antalet utstaende aktier.

Ett annat populart resultatmatt &r EVA (Economic Value Added), som i stort
sett motsvarar verksamhetens kassaflode + Kkapitaltillvaxt + réntor -
kapitalinkomster.

(Smitt 2002, 26-27)
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Ndagot som man kan fraga sig ar att vad som ar malet med beléningssystemet
och hur tydliggor arbetsgivaren det for medarbetarbetarna och vilka effekter
blir det pa de grupper eller personer som eventuellt inte kommer att beréras av
detta beléningssystem ifall det infors pa arbetsplatsen. Hur gors méatningarna
pa att ett eventuellt mal har uppnatts och vem &r det som skall gora dessa
matningar, finns det nagot maxtak. Samt att det & bra om man har bestamt
vilka kriterier det finns for systemet. Ifall man vid arbetsplatsen kommer fram
till att man skall avveckla bel6ningssystemet som man har, kan det vara bra att
ha funderat ut hur detta skall ga till och hur beslutet kommer att paverka de

som berors.

Ett bra satt att bestdamma inriktningen och malen for den anstéllde ar att
uppratta malkontrakt med tydliga individuella mal som ar relaterade till
foretagets langsiktiga mal. Det ar viktigt att man foljer upp malkontraktet
fortlopande under aret.

(Smitt 2002, 15-16)

Sa langt som majligt bor mal sattas for varje anstalld i en dialog mellan chef
och narmaste medarbetare. Mal ar ofta en blandning av kvantitativa och
kvalitativa mal. Chefens uppgift ar att gora en helhetsbedémning av hur vaje
anstallds prestation bidrar till att de uppsatta malen uppfoljs.

(Smitt 2002, 85)

4.2 Hur kommunicera

Det ar ocksa viktigt nar man besluter om att man skall ha ett beloningssystem
inom foretaget att kontrollera sa att det & kommunicerbart mellan arbetarna
och arbetsgivaren, det maste ju fungera for alla inblandade. Annars ar det
ingen ide att ha ett beléningssystem inom foretaget.

Inférandet av ettt  beloningssystem  innefattar en  betydande

kommunikationsuppgift som kraver bade analys och planering, ett kraftfullt
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genomférande och en engagerad uppféljning. Omfattande forandringar kan
ibland genomféras utan att motiv och tillvagagangssatt tydligt har forklarats,
personerna som fattar dessa beslut har kanske arbetat med fradgan under en
lang tid och for dem &r den varken ny eller kranglig.

Beloningssystem ar komplicerade och stéller krav pa pedagogisk formaga, i
likhet med andra omfattande forandringsprocesser sa galler det att man tar
uppgiften pa allvar och inte bara distribuerar ett budskap fran ledningen. Man
maste ocksa kommunicera, lyssna, forklara och évertyga.

(Smitt 2002, 77-87)

Kommunikationen handlar om att lyfta fram argumenten och budskapen kring
beloningssystemet och att formedla med till respektive malgrupp. Valet av
aktiviteter och kanaler behover anpassas efter respektive malgrupp. Alla
instanser maste integreras med varandra sa att de samverkar pa ett effektivt
satt.

Det finns tva grundlaggande uppgifter for kommunikationen kring ett
beloningssystem. Dels sa maste de anstéllda veta vad foretaget forvantar sig
for prestation, samt att de maste veta vad for slags beloning de far. Ju tydligare
styrelsen och ledningen &ar pa de har punkterna desto storre ar chansen att
beldoningssystemet ger den avsedda effekten. Ett beloningssystem som inte har
kommunicerats sa finns inte.

(Smitt 2002, 81-82)

Det forsta steget i processen dr att formulera ett antal huvudbudskap som
lyfter fram de vasentliga delarna i beléningssystemet. Dessa huvudbudskap
ligger sedan till grund for all kommunikation till de som berors.

1. Varfor har foretaget infort beléningssystemet?
Om foretaget lyckas forankra beloningssystemet bland de anstéllda,
blir alla mer engagerade i fo6retagets utveckling och lonsamhet.
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Foretaget blir mer framgangsrikt och kan behalla och belona sina

stallda samt attrahera ny arbetskraft.

2. Hur fungerar beléningssystemet i praktiken?

Beloningssystemet maste skraddarsys for varje enskilt foretag.
Oberoende av vilken typ av beléningssystemet som infors &r det
angeléget att ett enkelt och strukturerat satt kommunicera hur det
fungerar och ar uppbyggt.

(Smitt 2002, 82-83)

Kommunikation kring ett nytt beloningssystem &r en omfattande och komplex
uppgift. Ju bredare kretsen av deltagare i beléningssystemet ar, desto storre &r
kraven pa dem som ska formedla kunskap om systemet. Foretaget maste ha en
organisation av medarbetare som ansvarar for att sprida information om
systemet, samtidigt som de anstéllda kan vanda sig till dem med fragor och

synpunkter.

Vilka som ar lampliga for denna uppgift kan variera beroende pa foretagets
storlek och struktur. Det ar dock viktigt att dessa personer finns i de anstéalldas
dagliga miljo, &r trovardiga och inte minst en tillgang. Eftersom
beloningssystemet &r en del av foretagets styrsystem sa bor kunskapen
formedlas sa nara foretagets normala ledningsstruktur som mojligt.

(Smitt 2002, 84)

Det &r inte bara internt som bilden av foretaget kan paverkas, Ett viktigt skal
att inféra beloningssystem dr ofta att forbattra rekryteringen av nya
medarbetare. Aven bland andra externa intressenter &n potentiella anstillda
kan kommunikationen kring beloningssystemet 0ka bolagets anseende.

(Smitt 2002, 80)
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4.3 Overvakning

En eventuell datoriserad prestationsovervakning bor hanteras med
restriktivitet och forsiktigt, arbetstagaren kan uppfatta 6vervakningen som
obehaglig och en for nargangen kontroll av vad de haller pa med. En sadan
Overvakning &r inte att rekommendera, dessutom bor resultaten helst inte
heller offentliggdras utan det bor stanna mellan arbetsgivaren/-ledaren och den
berdrda arbetstagaren.

Det gar relativt latt att registrera och kartlagga exakt nar en dator anvands och
vilken information som hanteras. Detta kan goras pa distans om datorn ar
kopplad till ett natverk. Sadana uppgifter anvands ibland som underlag for
prestations matning for till exempel I6ne- och bonusberakningar. Sadan
registrering har inte alltid foljt arbetsmiljolagstiftningen eller de regler som
galler for personuppgiftsregister. Registreringen har ocksa av manga upplevts

som en "6vervakning" och "kontroll" fran arbetsgivaren.

Ett bra fungerande beldningssystem kénnetecknas av foljande, dvs. beléningar
utover lonen:
e Den bor utgora en vésentlig del av arbetstagarens totala ersattning.
e BOr omsatta alla, fran hogsta ledningen till personalen pa lagre nivaer.
e Maste vara nara knuten till strategiskt viktiga prestationsmal

e Det maste vara bra genomtankt och dven realistiskt.

Beloningar skall ocksa vara nabara med kraftig anstrangning av arbetstagaren.
(Tompson 1992, 280)

4.4 Métsystem

Det ar vasentligt att beloningssystem ar enkelt och lattforstaeligt for
personalen. De matt som anvands for att mata prestationer skall tjana syftet
och vara tydliga sa att de anstéllda forstar inneborden av dem. Det &r dven
viktigt att matningen &ar utformad pa ett sadant satt som gor att de prestationer
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som mats ligger inom de anstalldas eller gruppens kontroll samt att de har

mojlighet att paverka och forbattra sina prestationer.

Det finns en del svarigheter nar det géller att skapa system for att Oka
prestationerna. Att faststdlla vad som d&r prestation krdver omfattande
matningar, arbetsprestation kan eller bor vara i vissa fall inte matas pa

individuell niva till exempel vid lagarbete.

| brist pa bra matningar Overlats utvarderingen at chefen som da blir mer
subjektiv. Anstéllda kan betrakta dessa utvarderingar som felaktiva, orattvisa
och missvisande. Risken vid individuella beloningar &r att det motverkar
lagarbete och fokuserar pa kortsiktiga mal.

(Merchant 2003)

Det finns manga fordelar med att géra matningar, forutsatt att ratt saker mats
pa ratt satt. Nagra fordelar med matsystem:

e Matning ger svar pa fragorna var? och vart?. Utan att mata vet man
inte var man &r, vart man ar pa vag, vad man uppnatt eller vad som
aterstar.

e Matning ger handlingsberedskap. Den skapar mojlighet att styra och
anpassa verksamheten utifran foranderliga krav.

e Matning uppmérksammar det som &r viktigt och leder till battre
styrning genom fokusering.

e Matning identifierar problem och mojligheter.

e Matning &r motorn for standiga forbattringar.

(Bengtson 2002, 101-102)

Det finns manga olika sétt att mata resultat pa, ett av de har satten ar nyckeltal.
Med nyckeltal bestar i regel av kvoter som visar darfor effektiviteten i olika

avseenden genom att sétta resultatet i relation till de insatta resurserna.
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En av de framsta forutsattningarna for nyckeltal &r att de utgor forenklingar av
verkligheten sasom vi uppfattar den, det innebér att alla komplexa relationer
som finns i organisationen inte kan aterges av dem. Annu en forutséttning for
att ett tal skall ses som ett nyckeltal ar att det skall spegla nagot som vi

intresserar oss for, det vill siga verksamhetens befintliga mal.

Ett tal som inte bidrar med nagon relevant information kan darfor inte anses
vara ett nyckeltal.
(Sundberg 1998, 20-21)

De oftast forekommande kategorierna nar man skall méta prestationen vid
foretaget ar:

e Ekonomiska matt: Detta &r en viktig del i foretagets matsystem. De
vanligast forekommande matten &r vinst, cash flow samt kostnad.

e Omsattningshastighet: Mattet kan generellt definieras som
utleveransvarde/kapitalbildning i materialflodet.
Omsattningshastigheten anges ofta pa arsbasis. Ett hogre vérde ar
fordelaktigare &n ett lagre.

e Volymmassiga matt: Méater volym, varde eller antal per tidsenhet,
exempelvis levererat antal enheter per vecka eller fakturering per
manad.

e Produktivitetsmatt: Mattet uttrycker utnyttjandet av foretagets resurser
sasom utnyttjandegrad och kapacitet.

o Kvalitetsmassiga matt: Mattet avser ofta kvalitet i relation till service
och defekter pa produkten sasom kassationer och reklamationer.
Leveransséakerhet ar ocksa ett kvalitetsmassigt matt.

Traditionella matt ar oftast inriktade pa kontroll och uppf6ljning. Méatsystemen
ar inriktade mot att se pa nulaget i forhallande till budget eller forra arets
resultat, det vill sdga se pa vad som redan hant. Detta ar en form av passiv

matning.
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Det finns behov av att komplettera de passiva matningarna med aktiva
matningar, det vill sdga matt och matmetoder som battre kan styra det fysiska
flédet i verksamhetsprocesserna.

(Merchant 2003)
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Olika typer av prestationsloner

Rorlig ersattning blev vanlig i Finland i slutet av 1990-talet, lonestatistiken
under 2003 sa var vinsternas och bonusarnas I6nesumma dock endast 1,9 %.
Nar de olika bonusar betalas ut vid ett foretag sa ar de inte en fast 16n, utan de
ar fortfarande flexibla och justeras nerat.

(\Vartiainen 2005, 40)

Pa senare tid sa ar det manga anser att med prestationsbaserade loner hojer
man det de anstéalldas produktivitet, i och med detta sa har prestationsbaserade
I6ner den senaste tiden fatt en stor spridning inom foretagsvarlden.

Inom den privata sektorn varderas produktionen oftast av marknaden och da
ocksa de anstalldas produktivitet. Oftast sa dr det ganska sa svart att granska
och beddma en enskild arbetares produktivitet, for att arbetsgivaren lattare
kunna go6ra det gor man en ingaende granskning. Men det finns forstas ocksa
problem med detta, det blir en stor kostnad for foretaget att skicka ut
produkter av lag kvalitet pa marknaden eftersom granskningen av
arbetstagarens arbete tar tid av produktionen och detta resulterar da i att
kvalitén pa varorna som skickas ut sa blir samre och i slutanden sa ar det
kunden som blir missndjd. Ifall det blir allt for kostsamt och for stort missndje
med kvalitetsméatning for foretaget sa kan det vara bast for foretaget av ocksa

avsta fran starka incitament att producera kvantitet.

Man kan ocksa tillampa detta inom den offentliga sektorn. Men inom den
offentliga sektorn sa ar problemen med produktivitetsmatten vérre an inom
den privata sektorn, orsaken till detta &r att produktionen oftast inte vérderas
pa marknaden som den for inom den privata sektorn.

<URL http://www.labour.fi/ptkol.asp?KolumnilD=32>

Man brukar anvanda sig av tva produktivitetsmatt:
Kostnadsproduktivitet, dvs. Kvoten mellan prestationer och kostnader.
Arbetsproduktivitet, dvs. Kvoten mellan prestationer och arbetad tid.
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Faktiska prestanda bonusar ar 2007 ungefar hélften alla arbetsgrupper anvands
maximala beloppet av prestationsbaserad 16n. Anstélldas bonus var i
genomsnitt fyra till fem procent och hdgre tjansteméannens bonus var cirka atta
procent tackvare regelbunden arbetstid

<URL http://www.tekniikkatalous.fi/tyo/article407138.ece>

4.5 Prestationslon

Prestationsbaserad 16n sa ar den del av I6nen som bestdms enligt det
personliga utforandet som arbetstagaren i sin arbetsuppgift pa arbetsplatsen.
<URL https://extras.csc.fi/ydw/svenska/personal.html>

Inom manga yrkesgrupper som till exempel inom byggnadsbranschen sa ar
prestationslon ar alltid ndgon form av ackord. Prestationslon ar ocksa vanlig
inom hantverk och tillverkningsindustrin. Det kan handla om premieackord,
denna grundas pa 6verenskommelser som man har kommit fram till mellan
parterna. Sedan kan det ocksa vara tidlista eller pa av arbetsgivare framtaget
underlag, olika former av resultatlon eller en kombination av ackord och
resultatlon.

<URL http://www.byggnads.se/Verksamhet/Loner/Lonesystem/>

Prestationslon handlar om att pa ett eller annat satt kopplas till den monetéra
beloningen i forvag faststdllda mal och framgang som gynnar alla parter:
anstallda, kunder och aktiedgare.

(Hulkko 2002, 11-12)

En internationell studie som gjorts visar ett antal olika definitioner av
prestationslon, detta beror bland annat pa att resultatbaserad 16n ar helt olika
fran land till land. Dessa olika definitioner har gemensamt att prestationslonen
som skall betalas ut och att beloppet av bidraget bror pa grupper, enheten eller

pa foretagets resultat.


http://www.tekniikkatalous.fi/tyo/article407138.ece

Prestationslon innebdr har i stor utstrackning kompletterande grundlénen och
bolagets bedomning pa den delen av I6nen. Bonusar betalas vanligen ut pa
forhand faststallda mal eller pa mal som overtraffats. Om malen uppnas, ar
prestationslon en méjlighet att fa kontant bonus for goda arbetsresultat.

Bonusar kan betalas ut exempelvis manadsvis, arsvis, varje ar eller efter
utforande av ett projekt. Bonusar kan byggas upp pa en mangd olika mal som
skall uppnas.

8Vartiainen 2005, 200)

Det &r arbetsgivaren och inte arbetstagaren som ar skyldiga att ta fram och
presentera underlag for forhandling om prestationslon, det ar ocksa viktigt att
underlag ar matbart och att arbetstagaren forstar inneborden av det.

<URL http://www.byggnads.se/Verksamhet/Loner/Lonesystem/>
4.6 Ackordlon

Ackordlon &r en rorlig ersattning som beror pa och bestams av hur mycket
arbete en anstalld har utfort och hur snabbt han eller hon har utfort arbetet.
Exempel pa detta ar hur mycket enheter en anstalld tillverkar under en manads
tid.

Det finns olika ackord som ett foretag kan betala ut at sina anstallda, ren
ackord och dar ar all 16n ackordlon eller blandackord och dar ar en del av
I6nen ackord och den andra delen &r fast 16n. Det vanligaste ar att ackordlonen
betalas ut i kalendermanaden eller intjanande manaden nar man vet hur stor
ackordlonen &r. Den ackordlon som galler for den anstallda maste sta i
anstallningsavtalet. Om det inte framgar dar sa maste det framga i ett

ackordsunderlag som bade arbetsgivaren och arbetstagaren har godkant.

Ackordlon &r semesterlonegrundande rorlig 16n och semesterlonen pa sadan
rorlig 16n skall betalas ut i sin helhet under semesteraret som semesterdaglon.
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Exempel pa ackordlon for en anstalld inom byggnadsbranschen sa kan se ut pa
foljande satt. En byggnadsarbetare har med de Ovriga arbetarna under en
manad arbetat ihop 176 arbetstimmar. | byggavtalet fardigstallt fyra vaningar i
ett byggprojekt vilket for den anstéllde beréttigar till en ackordslon pa 4000€.
Infor I6neutbetalningen registreras ackordlénen pa 4000€, avdrag for skatten
gors, och den aterstaende del som lamnar efter skatt sa betalas ut till
arbetstagaren.

<URL http://www.personalekonomi.se/artikel/ackordslon.aspx>

4.7 Resultatlon

Resultatlon ar en rorlig 16neform som beror pa resultatet av arbetet, och
grundas pa tid och dels pa nagon form av budgetanknutet inslag. Exempelvis
en mindre atgang av material 4n vad som berdknats och budgeterats for, da
fordelas vinsten mellan foretaget och de anstallda.

<URLhttp://www.svensktnaringsliv.se/fragor/fakta om loner och arbetstid/v

instdelning-och-resultatlon-skilda-saker 20742.htmi>

For att ett resultatlonesystem ska fungera sa kravs det:

e Att det finns stora mojligheter for medarbetaren att paverka resultatet,
och
o Att resultatet &r mojligt att mata pa ett tillforlitligt satt.
Dessa bada sa ar grundforutsattningar for att det finns manga arbetsuppgifter

inte kan komma i fraga nar det galler inforandet av resultatlon.

Det ar ocksa viktigt att foretaget har forutsattning for en val fungerande

I6nesattning, man kan inte kompensera en dalig I6nesattning med resultatlon.

Det ar ocksa oerhort viktigt att arbetsgivaren funderar noga éver om ett
resultatlonesystem kommer att fungera pa ett bra satt i foretaget och fa de
positiva effekter som énskas fran medarbetarens prestation och pa foretagets
I6nsamhet. Det ar ingen skillnad hur bra resultatlonesystemet kanns pa

pappret, utan det skall forst testas under en period for att déarefter noggrant
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utvarderas och efter det beslutas bland ledningsgruppen om det har uppfoljt

forvantningarna som de hade innan de testade det pa arbetstagarna.

Resultatlonen kan vara kopplad antingen till individens resultat eller till
gruppens. Aven en kombination av dessa bada férekommer mycket inom
foretag som har resultatlon som beldningssystem.

<URLhttp://newsroom.blinfo.se/resultatlon>

4.8 Provisionslon

Detta dr en rorlig ersattning som baserar sig pa arbetstagarens prestationer
under en viss tid, som man tidigare har kommit 6éverrens om nar man gjort upp
malen, i och med arbetstagarens prestationer sa kan det utgora en procentuell
andel av forsaljningen under en manad. Bland anstéllda séljare sa ar detta en
vanlig ersattningsform, den ar kombinerad med en fast 16n, manadslon eller

med timlon.

Man kan betalas ut i provisionslonen forskott, i sadana fall sa gér man en sa
kallad avrakning vid senare tillfalle eller sa kan man ocksa betala ut den efter
att provisionen har faststéllts for en viss period. Da vet man ocksa hur stor
provisionen kommer att bli under den perioden, ifall man har betalr ut
provisionslonen redan i manaden eller efter intjaningsmanaden sa behover det
heller inte vara sékert att det ar den korrekta provisionen som man har betalat
ut till arbetstagaren, detta eftersom man kan ha senare krediteringar som gor

att man hamnar att justera provisionen lite.

| anstallningsavtalet sa maste det framga vilken provision en anstalld har i
foretaget, det kan exempelvis vara en procentuell andel av forsaljning under
en viss period som en anstélld skapar at arbetsgivaren.

Ett exempel pa provisionslén ar en arbetstagare som har en provision pa 25%
pa den forséljning som han i pengar har dragit in at arbetsgivaren och till
foretaget. Arbetstagaren salde under en manads tid for 10 000€ och skall da
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darfor erhalla en provision pa 25 00€ (10 000*25%) vid l6neutbetalningen.
Avdragen for skatten skall géras och det som lamnar betalas ut at
arbetstagaren.

<URL http://www.personalekonomi.se/artikel/provisionslon.aspx>

4.9 Vinstutdelning

Vinstutdelning &r ett system dar de anstéllda far vara med och dela pa
foretagets vinst. Syftet med detta ar att starka de anstélldas relation till
foretaget. Utdelningen till anstéllda Okar i takt med att resultatet Okar.
(Tetra 2005, 37)

Beslut om vinstutdelning skall fattas pa arsstamman eller sa pa en extra
bolagsstamma. Stamman far besluta om utdelning av storre belopp &n vad
styrelsen har foreslagit eller godkant endast om det finns en sadan skyldighet
enligt bolagsord.

(Tetra 2005, 38)

4.10 Gratifikation

Gratifikation sa ar en form av vinstutdelning, i gratifikation sa far den
anstallde far en tillfallig extra beléning som baseras pa andelen av foretagets
resultat efter finansiella poster och eftersom det ror sig om ett tillfalligt
tillskott sa ar det viktigt att man inte rakna med dessa som grund for I6nen.

Gratifikationsavsattningen innefattar kalkylmassigt bade ett I6netillskott och
de sociala kostnader arbetsgivaren har skyldighet att betala. Om anstéllningen
for arbetstagaren har upphort eller om den anstéllde har sagt upp sig vid
utbetalningstillfallet sa kan gratifikationen i sin helhet forfalla och da inte
betalas ut till arbetstagaren.

(Smitt 2002, 30)
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Gratifikationsandelen for anstallda sa star i relation till den utbetalda
I6nesumman under kalenderaret som till den titala l6nesumman for att de

anstallda som under resultatperioden ingar i gratifikationssystemet.

Storre foretag brukar vanligtvis gora sina utbetalningar av gratifikation vid
flera olika tillfallen under verksamhetsaret, exempelvis tre utbetalningar per ar
baserat pa verkligt utfall enligt kvartalsbokslut. Da kan utbetalningen
exempelvis ske i maj for kvartal fyra foregaende ar samt kvartal ett
innehavande ar, i augusti for kvartal tva och i november for kvartal tre.
Kvartalets utfall foranleder gratifikationsbetalning forst nar utfall &r positivt.
Betalningen ska inte dverstiga det ackumulerade utfallet under den del av aret
som gatt.

(Smitt 2002, 30-31)

Nar man anvander gratifikation utan incitament sa &r det valdigt vanligt att tio
procent av ett foretags resultat efter finansiella poster sa avsatter man till
gratifikation, den omfattar da alla anstallda i foretagets dock med undantag for
de anstéllda som sagt upp sig vid tillfallet for utbetalning av gratifikationen.
Gratifikationsavséattningen ska dels tacka den I6nesumma som ska utbetalas
till medarbetarna, den ska ocksa dels tacka de pa denna lonesumma uppkomna
lagstadgade arbetsgivaravgifterna.

Man baserar gratifikationen pa den anstalldes ackumulerade utbetalda
bruttolon for det aktuella kalenderaret, dividerat med foretagets totala
bruttolonesumma for motsvarande period for de anstallda som for
resultatperioden ingar i gratifikationssystemet. Utbetald gratifikation &r inte
aterbetalningpliktig ifall gratifikationsutfallet raknat pa en langre period blir

mindre &n vad som utbetalats.

Gratifikationen med incitament sa utgar fran en modifierad basdel, till detta

kopplas en incitament del. Tanken med denna modell &r att for enheter med
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timdebitering, och dar anstalldas extra arbetsinsats och vardeskapande sa ska

belonas skilt fran alla andra.

Basdelen utgdr den gemensamma gratifikationssumma, denna summa sa skall
alla enhetens anstéllda dela pa och denna del sa beréknas pa enhetens vinst
under verksamhetsaret efter full fordelning av gemensamma kostnader. Pa

arshasis kan modellen se ut pa foljande satt:

Negativt resultat Ingen gratifikation

Positivt resultat < budgetmal 10% av vinsten fordelas

Uppnatt budgetmal 20% av vinsten fordelas

Resultat > budgetmal 20 av vinsten upp till uppnatt budgetmal

+ 40 % av vinsten Overstigande

budgetmal fordelas

(Smitt 2002, 32-33)
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5 Ber0drda personer

Resultatbonussystemet fungerar lika bra inom fOretagsvarlden och den
offentliga verksamheten. Pa mindre arbetsplatser finns det liknande
mojligheter till att uppmuntra personalen som de storre arbetsplatserna har at
sina anstallda. Snabba forandringar i operativa mal kan uppfyllas dven om
endast for tre manader a gangen. Vid mer stabila forhallanden sa gor
prestationsbaserad 16n verktyg for standig forbattring. Olika uppgifter och
yrkesroller har deltagit i utvecklingen av prestationsrelaterade lonesystem pa
de finlandska arbetsplatserna.

(Hulkko 2002, 10)

Ledaren har en viktig roll i resultatbonussystem, det &r den person som arbetar
med genomférandet av strategin. Beloningen &r en imponerande del av
ledningen och att formedla starka budskap om organisationens vérderingar.
Representanter fran ledningen bor ha ansvaret att bonussystemet signalerar
ratt information genom hela organisationen, denna uppgift ar inte alltid den
lattaste. Oforsiktiga uttalande kan forstora ett redan bra och fungerande
system.

(Hulkko 2002, 14)

Inférandet av ett beloningssystem kréver att ledningen i forvag ténkt igenom
svaren pa de fragor som kommer att stallas. Detta galler dven da alla andra i
branschen infort beloningssystem och styrelsen kanner sig nddsakad att ocksa
gora det for att kunna behalla sina anstallda och rekrytera nya.

(Smitt 2002, 78)

Internt expertstdd bor anvdndas for att utveckla prestationsrelaterade
I6nesystem. Ekonomiska experter kan ge ett betydande bidrag till systemet,
finansiell planering och statistik.
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Chefen ar nyckelpersonen i resultatbonus, dennes roll att informera vid rétt
tidpunkt fragor om bonuslon, diskutera beléning med arbetstagarna och ta
stallning till faststallande av mal. Det &r viktigt att dessa mal har gatts genom
av bade arbetstagare och arbetsgivare tidigare sa att bada vet vad som géller.
(Hulkko 2002, 14-24>)

Chefer har en véldigt viktig roll ndr det handlar om beddmningen av
medarbetarnas insatser i foretaget, det kan ocksa paverka kopplingen mellan
prestation och beléning negativt . Det mest allvarliga ar nar chefer misslyckas
med att belona nar den énskade prestationen har uppnatts och de belonar da
istallet de anstallda som inte har uppnatt de prestations kriterier som man har
bestamt att han/hon skall uppnd samt att chefen foreligger och ger
genomsnittliga beldningar till svaga medarbetare. Detta blir till stor nackdel
for arbetsviljan hos de mera dugliga medarbetarna som faktiskt utféra de
prestationer som de har kommit dverrens om tidigare.

(Hulkko 2002, 14-24>)

En beldning at en arbetstagare som har utfort en sérskilt bra prestation, skall
utdelas nara prestationen for att fa den basta effekten och for att arbetstagaren
skall kanna nyttan av sitt arbete, detta sa ar det viktigt att det maste finnas
mojlighet for chefen eller arbetstagaren att snabbt och enkelt férfoga over
mojligheten att ge beloningar till dessa arbetstagare. Det far inte ga flera
manader mellan det att arbetstagaren har utfért en bra prestations tills det att
beloningen for denna prestation kommer till honom, det finns vissa krangliga

beldoningssystem dar detta kan intréffa.

Det finns nagra saker som chefen kan fundera pa angdende att bel6na
arbetstagarna:

e Hur belonar du idag?

e Vad uppskattar dina medarbetare mest?

e Kan du beléna individer pa olika satt?

e Vet du vad som stimulerar och engagerar var och en av dina

medarbetare?
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For chefens del sa kravs det ofta mycket administration i samband med
prestationsbaserat beléningssystem, det finns en stor risk att man
overfokuserar pa just det som mats i systemet. Det ar darfor viktigt att chefen
kommer ihag att aven bedoma annat hos arbetstagaren an enbart vad systemet
visar.
<URLhttp://www.ledarna.se/web/showpage.do?path=%2Fopenguide%2Flon
%2Fsatta_lon%2Fbeloningar>

Extern konsult eller forskare kan bjudas in till foretaget for att delta i program
om beléning. Roller och ansvarsomraden finns i enlighet med mandatet under
hela utvecklingsprocessen, vagledande datainsamling och uppskattningar pa
resultatbonus och foretagets egna utvecklingar.

(Hulkko 2002, 14-24)

Det ar valdigt viktigt att styrelsen och ledningen for foretaget genom sitt
engagemang visar betydelsen av det nya beloningssystemet for de anstallda
som tar det av det. Foretagets VD har en central roll ndr det handlar om att
driva processen han/hon bér ocksa vara den framsta budskapsbararen i arbetet
pa att forklara for arbetstagarna, forankra och det ar ocksa viktigt att han/hon
foljer upp beldningssystemet.

(Smitt 2002, 84)
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6 Empirisk undersdkning

Jag har valt att goéra en undersokning om hur vanligt det ar med
prestatiosnbaserad 16n inom byggnadsbransch, 20 foretag har svarat pa

undersokningen. Fragorna som jag anvant mig av finns som bilaga.

Jag valde att fraga foretag inom byggnadsbranschen eftersom jag inte visste
hur det var med beloningssystem inom sadana foretag. Hade forst tankt ta
bilbranschen men sedan sa tankte jag att i den branschen sa ar det sjalvklart
med nagon form av beléningssystem. Nar jag valde vilka foretag inom
byggnadsbranschen som jag skulle gora denna undersokning pa sa borjade jag
med att kolla vilka foretag som finns i dsterbotten och sedan sa kontaktade jag
dem for att se om de ville stélla upp pa att gora denna undersékning. Eftersom
det var svart att fa ihop tillrackligt manga foretag sa gjorde jag inget urval utan
jag holl pa tills jag fick ihop ett acceptabelt antal foretag. Men nér jag borjade
hora av mig sa forsokte jag fa atminstone ett foretag fran varje kommun. Och
da ocksa garna ett storre och ett mindre foretag.

Jag genomforde min undersdkning under hosten 2011.

| min undersokning forsokte jag fa fram hur vanligt det ar med
prestationsbaserat beloningssystem i Osterbotten, samt vad arbetstagarna anser
om att det finns prestationsbaserat beloningssystem pa deras arbetsplats. Jag
har inte kunnat intervjua arbetstagare pa alla arbetsplatser eftersom jag inte
hade mdjlighet att besoka alla. Men till de som jag besokte sa passade jag pa
att prata lite med nagon arbetstagare efterat, men jag har atminstone intervjuat
ungefar 50 personer pa olika arbetsplatser.

Jag hade inte gjort ndgot undersdkningsformular for dem eftersom jag inte
hade tankt prata med arbetstagarna, utan den idén slog mig pa forsta stéllet.
Men jag fragade dem vad de ansag om beloningssystemet, om
arbetsmotivationen hade forandrat i och med beldningssystemet och om de
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hellre skulle vilja ha ett annat beloningssystem &n det som de hade vid

arbetsplatsen for tillféllet.

Jag hade planerat att jag skulle ha besokt de olika foretagen for att fa gora en
intervju, men manga av dem som svarat sa skulle inte ha haft tid om de inte
fick svara via mejl eller sd genomforde jag undersokningen genom
telefonsamtal. Av de foretag som jag kontaktade sa fick jag besoka 16 stycken
av dem, de dvriga 4 stycken foretag sa har jag haft kontakt via telefon eller
mejl. Jag ar Overtygad om att jag skulle ha haft mera nytta av att tréffa alla fér
en intervju eftersom jag nu inte har kunna stélla nagra egentliga foljdfragor till
manga av dem. Men for att jag skulle fa in ndgra svar pa undersokningen var

jag tvungen att gora det pa detta sétt.

I understkningen fragade jag om foretaget har beldningssystem till sina
anstéllda och om det inte finns pa arbetsplatsen, sa ifall de har tankt infora
nagon form av beloningssystem. Bland de tillfrdgade i Osterbotten s& &r det
vanligare att de inte har prestationsbaserat beloningssysten. Detta kan dock
bero pé att foretagen i Osterbotten ar for sma for att de skall inféra detta,
skulle man ha fragat i hela Finland och fatt med storre foretag sa tror jag att

svaren skulle ha varit helt annorlunda.

I min undersokning fragade jag forst hur manga anstillda som finns pa
foretaget, detta for att fa en lite uppskattning pa hur stort foretaget ar. Bland de
tillfragade sa ar antalet anstallda mellan 10-50 stycken beroende pa foretagen.
Sa det ar ganska sa sma foretag som jag har valt att intervjua till min
undersokning, jag har ju ocksé valt att halla mig att enbart fraga i Osterbotten.
Fyra stycken foretag som jag traffade sa hade mellan 15-25 stycken anstallda,
sex stycken foretag hade mellan 26-35 stycken, fem foretag hade mellan 36-45
stycken och fem foretag hade mellan 46-50 stycken arbetstagare pa foretaget.

Vid fraga om det finns prestationsbhaserade beloningssystem pa arbetsplatsen,
sa har hela 60 % eller 12 stycken foretag svarat nej och 40 % eller 8 stycken
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foretag svarat ja. Vilket inte forvanar mig eftersom det anda ar fraga om sma
foretag, men det finns nagra som hade beloningssystem at sina anstéllda.
Bland dem som bar beloningssystem pa arbetsplatsen sa ar det vanligaste att

de har prestationslon, men dven andra bel6ningar férekommer.

90 %
80 % -
70 % -
60 %
50 %
40 % -
30 % -
20 %
10 % -
0% -

N

Nej Ja

Diagram 1, visar hur manga av de tillfragade foretagen som har
prestationsbaserat beloningssystem pa arbetsplatsen.

Bland de féretag som har beloningssystem har alla anstallda méjlighet till
dem. Inte ett enda av de tillfragade har sa att inte alla anstéllda har mojlighet
till bonussystemet pa arbetsplatsen.

Det tror jag &ar viktigt, att alla har mojlighet till bonussystemet, eftersom
annars kan det latt bli avundsjuka bland arbetstagarna. S& om man om det
finns bonussystem sa skall alla ha mojlighet till det.

Bland foretagen som har beléningssystem at sina anstéllda var alla anstallda
valdigt nojda. Nu har jag da inte kunnat fraga alla anstéllda eftersom jag inte
har besokt alla foretag, men till de foretag som jag fick komma sa forsokte jag
att aven fraga de anstallda som hade beloningssystem vad de tyckte om att det
fanns. Sa alla tyckte att det var bra att det fanns och att de inte skulle vilja
flytta till ett foretag dar det inte fanns ndgon form av beléningssystem. Sen sa
kanske alla inte var helt néjda med just beloningssystemet som fanns pa deras
arbetsplats, men att det &nda var béattre &n inget.



Detta ger kanske inte en rattvis bild eftersom jag inte har kunnat fraga alla
anstéllda pa alla foretag, men jag har fragat vid 14 foretag och ungefar 50
arbetstagare. Bland foretagen som jag aven fick intervjua nagra arbetstagare sa
var 80 % eller 40 stycken arbetstagare ndjda Over att det fanns
prestationsbaserat beloningssystem pa arbetsplatsen, endast 4 % eller 2
stycken arbetstagare av de tillfragade var helt missndjda och 16 % eller 8
stycken av de tillfrdgade arbetstagarna sa hade ingen speciell asikt om
beléningssystemet som fanns pa just deras arbetsplats.

100% -
90% -
80% -
70% -+
60% -
50% -
40% -
30% -
20% +
10% +

0% -

[ —

Ja Nej

Diagram 2, visar hur manga av de tillfragade arbetstagarna som &r ndjda med
att det finns prestationsbaserat beléningssystem pa arbetsplatsen.

Av de tillfragade foretagen som anvander sig av prestationsbaserat
beloningssystem sa har de flesta valt att anvanda sig av prestationslon till sina
anstélla, hela 37,5% eller 3 stycken av de tillfragade. Det var ocksa vanligt att
man inom foretaget hade valt ackordlon som beléningsform, 25 % eller 2
stycken av de tillfrigade hade valt detta. Av de tillfrdgade som hade
prestationsbaserat beloningssystem sa hade 12,5% eller 1 stycken valt att
anvanda sig av vinstutdelning och 25 % eller 2 stycken hade valt resultatlon

som beléningsform.
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@ Prestationslon
B Ackordlon

O Resultatléon

0O Vinstutdelning

Diagram 3, visar fordelningen Over de vanligaste beloningsformerna i
Osterbotten.

Jag tycker inte att det ar ett forvanande resultat, speciellt inte att resultatlon ar
den vanligaste beloningsformen i Osterbotten. Det som kanske forvanade mig
lite var att det faktiskt fanns foretag som hade vinstutdelning, dock var den
procenten liten. Men jag hade forvantat mig att det skulle vara noll.

Alla de foretag som inte hade prestationsbaserade beléningssystem, som var
60 % eller 12 stycken foretag, pa arbetsplatsen sa fragade jag ytterligare som
om de har tankt att de skall infora detta till sina anstallda. Och om de inte har

tankt gora det sa undrade jag lite varfor.

De flesta av de tillfragade som inte hade beléningssystem pa arbetsplatsen sa
har nagon gang tankt tanken att de kanske skall infora det, men att det inte har
blivit av &nnu. Problemet &r att manga inte vet hurudan beléningssystem som
de i sa fall skulle valja, vilken som passar deras foretag och anstallda bast. De
funderar ocksa pa att deras foretag i dagslaget ar for litet for att det skulle vara
Insamt med beloningssystem at sina anstallda. Och det kan man ju forsta att
de funderar dver, men pa lang sikt sa tror jag att det ar lonsamt for foretaget
eftersom da trivs arbetstagaren kanske battre och de halls kvar hos samma
arbetsgivare langre an vad de annars kanske skulle gora.
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For en person som arbetar pa vid ett foretag som inte har beléningssystem och
far sen mojlighet att byta till ett foretag som har beléningssystem sa tror jag att
det Overvager sa pass mycket att han byter. Fastan han kanske annars trivs
valdigt bra hos den forsta arbetsgivaren. Sa jag tror att det ar viktigt att aven
de sma foretagen funderar pa detta.

En annan sak som dessa arbetsgivare funderade &ver angaende
beloningssystem var att om arbetstagarna skulle borja stressjobba for att fa sa
hog bonus som mojligt och sedan kanske de inte utforde ett bra arbete.

Nar jag fragade vilka beloningssystem som de eventuellt skulle kunna inféra
pa arbetsplatsen sa hade hela 41,7% eller 5 stycken foretag funderat pa att
infora prestationslon. 33,3 % eller 4 stycken hade funderat pa att infora
resultatlon och 8,3 % eller 1 stycken pa vinstutdelning. Sen fanns det ocksa
16,7% eller 2 stycken foretag som skulle inféora nagon form av
prestationsbaserat bel6ningssystem men att de i nulédget annu inte visste
hurudan beloningsform som de skulle vilja att infora till deras foretag. Sa dar
ser man ju lite samma monster som med de som redan hade nagon form av

beloningssystem pa arbetsplatsen.

@ Prestationslon

B Resultatlon

0O Vinstutdelning

Diagram 4, visar fordelningen pa beloningssystem som en del av foretagen
skulle kunna ténka sig att infora.
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Det fanns nagra fa arbetsgivare som aldrig har tankt infora beléningssystem at
sina anstallda. Nar jag fragade dem varfor sa tyckte de bara att de var sa litet
foretag att det inte var lIonsamt for dem eller sa hade de annat som de belénade
sina anstallda med.

Det fanns tva foretag som sa snart som majligt skulle inféra nagon form av
beltningssystem at sina anstallda, men att de annu inte hade bestamt hurudant
de skulle vélja. Dessa foretag hade runt 40 — 50 anstéllda vardera och de hade

bestamt att alla anstallda skulle fa beloningssystemet som de skulle valja.

Slutligen sa fragade i min understkning sa fragade jag ocksa av de foretag
som nyligen hade infort beloningssystem om de har méarkt nagon skillnad
bland sina anstéllda, och i sa fall hurudan skillnad har det blivit. Det var tre
foretag som hade infort beloningssystem under detta ar, sa jag valde att de fick
beratta om eventuella skillnader hos arbetstagarna.

Féretag nummer 1 och 2 sa hade infort resultatlon i borjan av aret respektive i
borjan av sommaren, och de tyckte att arbetstagarna hade blivit mera effektiv
och att det hade blivit mycket uppskattat bland dem. Néar jag frdgade om
kvalitén hade blivit battre eller samre i samband med beloningssystemet sa var
det ganska sa oférandrat men att det absolut inte hade blivit samre.

Det tredje foretaget hade ganska sa nyligen infort provisionslon, och de hade
ocksa infort at alla. Det hade varit uppskattat bland arbetstagarna men att de
annu inte kunde saga om det hade blivit nagon forandring eftersom det var sa
nyligen som de inforde det. Men att de hoppas pa att arbetarna jobbar mera

effektivt och att aven kvalitén skulle bli battre i och med detta.

Nar jag borjade gora denna undersokning sa var jag ganska sa orolig att jag
skulle fa samma svar fran alla jag fragade, och jag var ocksa orolig att jag inte
skulle fa in just nagra svar alls. Att fa nagon som svarade har varit ganska sa
svart, att bara fa ihop 20 stycken sa var ganska sa kampigt. Skulle ha velat ha
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mycket mera men eftersom jag inte ville gd utanfor Osterbotten sa fick jag
ndja mig med dessa 20. Men jag &r glad dver variationen med svar som jag har
fatt in, det blev inte samma svar fran alla och det ar jag glad Gver.



7 Sammanfattning

Efter en hel del motgangar och problem med mitt lardomsprov sa &r jag anda
ganska sa nojd med slutresultatet. Manga ganger har jag bara velat borja om
fran borjan med nagot nytt och som skulle intressera mig mera. Men idag ar

jag nojd over att jag kdmpade vidare med detta och att jag nu &r Klar.

Prestationsbaserat beldningssystem tycker jag ar viktigt pa en arbetsplats,
eftersom det gor att arbetstagarna kanner sig uppskattade av sin arbetsgivare
och det sporrar dem till att arbeta mera effektivt men att fortfarande utfora ett
gott arbete. Men jag kan forsta foretag som ar lite fundersamma pa att infora
detta, speciellt om det ar ett litet foretag med fa anstéllda.

Det &r i allmanhet svart att forutse alla effekter som kan uppsta av ett
beléningssystem, bade nar det galler hur systemet fungerar rent tekniskt och
dess effekt pa de anstillda och pa sjalva foretaget. Det ar ocksa ofta
komplicerat, av bade judiska och ekonomiska skaél, att andra strukturen pa ett
beloningssystem. Darfor ar det viktigt att man fran foretagets sida bygger in
flexibilitet i systemet som man véljer att infOra i fOretaget.

(Smitt 2002, 85)

Jag har i mitt arbete inte alls tagit upp om hur fbretaget tar upp
beldoningssystem i sin bokforing, jag har heller inte tagit upp eventuella skatter
eller avdrag som kan finnas. Utan jag har enbart koncentrerat mig pa att ta upp
allmant om prestationsbaserat beloningssystem och nagra exempel pa sadana.
Sen sa tycker jag att sa har i efterhand sa skulle jag kanske inte ha varit sa
envis med att bara halla min underskning inom Osterbotten, utan nar jag
markte att det var svart att fa in svar sa skulle jag ha tagit hela Finland. Eller
sé skulle jag exempelvis ha tagit Osterbotten och Nyland for att fa in mera
svar fran undersékningen. Men jag ar dnda ndjd dver mina svar som jag fick

in.
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Man skulle kunna arbeta vidare med detta arbete, min tanke da &r att man
skulle kunna fOlja med ett storre foretag som planerar att infora
prestationsbaserat beloningssystem. Hur det gar till fran borjan men
planeringen och tills att allt &r klart, och garna da ocksa lite hur forandringen
bland arbetstagarna var innan och hur den blev efter att de inforde

prestationsbaserat beléningssystem.
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Bilaga 1

Undersokning

1. Antalet anstallda?

2. Finns det prestationsbaserade beldoningssystem inom foretaget?
0Ja
O Nej, hoppa till fraga nr 6

3. Vilka beloningssystem finns det?

4. Har alla anstéllda mojlighet till dem?
OJa
O Nej, vem har

5. Ar det omtyckt bland arbetstagarna?

OJa

00 Nej
Ifall ni i ert foretag inte har prestationshaserade beléningssystem
6. Har ni tankt infOra prestationsbaserade beldningssystem?

0 Ja, vilka

O Nej, varfor inte

7. Vem kommer att ha mojlighet till dessa beldningar?
8. Om ni nyligen har infort detta for arbetstagarna, har ni markt nagon
skillnad?

O Ja, hur?

00 Nej

Tack for Er tid!



