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Abstrakt

| dagens samhille &r olika typer av bel6ningar pa arbetet nagot som ger den anstallda mervarde.
Genom ett valarbetat beldningssystem har foretag mojlighet att locka till sig arbetstagare samt

uppréatthalla de anstélldas motivation for sitt arbete.

Detta arbete tangerar beléningssystem samt motivation pa arbetet. Syftet med arbetet &r att ta

fram ett forslag pa ett beloningssystem for uppdragsgivaren som kan implementeras i foretaget.

Den teoretiska delen av arbetet ar uppdelad i tre delar. | den férsta delen tangeras definitionen av
motivation, samt olika motivationsteorier som Maslows behovshierarki, Herzbergs tvafaktorteori
samt McClellands motivationsteori. | den andra delen behandlas teori om beléningssystem som
styrsystem. Slutligen behandlas dven beskattningen av beléningar som bonus och

naturaféormaner.

| arbetets empiriska del anvands bade kvalitativa samt kvantitativa forskningsmetoder i form av
en semistrukturerad intervju med foretagsledaren samt en enkatundersokning bland de anstallda

pa foretaget som undersoks.

Med teorin som grund samt varsam analys av forskningen som utforts uppfordes ett forslag pa
beldningssystem for uppdragsgivaren. Resultatet visar att den typ av beléning som hade lampat
sig for foretaget i fraga hade varit gruppbaserade beloningar av sa val finansiell som icke-finansiell
karaktar. For att beloningssystemet ska lyckas kravs uppfoljning samt eventuell férandring om

personalen byts ut.
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Tiivistelma

Erilaiset palkitsemiset ty0ssa ovat asioita, jotka tuovat tyontekijalle lisdarvoa. Hyvin suunnitellun
palkitsemisjarjestelman kautta yrityksilla on mahdollisuus houkutella tyontekijoita ja yllapitaa

tyontekijoiden motivaatiota tyohonsa.

Tama opinnaytetyo kasittelee palkitsemisjarjestelmia ja tydmotivaatiota. Tyon tarkoituksena on
kehittaa tyon toimeksiantajalle ehdotus palkitsemisjarjestelmasta, joka voidaan toteuttaa

yrityksessa.

Tyon teoreettinen osa on jaettu kolmeen osaan. Ensimmaisessa osassa kasitelladn motivaation
maaritelmaa seka erilaisia motivaatioteorioita, kuten Maslowin tarvehierarkiaa, Herzbergin
kaksitekijateoriaa ja McClellannin motivaatioteoriaa. Toisessa osassa kasitelldan teoriaa
palkitsemisjarjestelmista ohjausjarjestelmina. Lopuksi kasitelladn myos palkkioiden, kuten

bonuksien ja luontoisetujen, verotusta.

Tydn empiirisessa osassa kdytetaan seka kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia.
Yrityksen johtajan kanssa pidettiin puolistrukturoitu haastattelu, ja yrityksen tyontekijat

osallistuivat kyselyyn.

Tulos osoittaa, etta kyseiselle yritykselle soveltuva palkkiotyyppi olisi ollut seka taloudellinen etta
ei-taloudellinen ryhmakohtainen palkkio. Jotta palkitseminen onnistuisi, tarvitaan seurantaa seka

mahdollisia muutoksia henkiloéston vaihdon yhteydessa.
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Abstract

Through a well-designed reward system companies have the opportunity to attract employees

and maintain the employees’ motivation for their work.

This thesis discusses reward systems and motivation at work. The purpose of this thesis was to

develop a proposal for a reward system for the client company.

The theoretical part of the thesis is divided into three parts. The first part dealt with the definition
of motivation as well as various motivation theories such as Maslow’s hierarchy of needs,

Herzberg’s two-factor theory and McClelland’s motivation theory. The second part dealt with the
theory of reward systems as control systems. Finally, the taxation of rewards such as bonuses and

other benefits were dealt with.

Both qualitative and quantitative research methods were used in the empirical part of the thesis.
The methods used were semi-structured interview with the owner of the company, and a survey

sent out to the employees of the company being investigated.

With the theory as a base and careful analysis of the research carried out, a proposal for a reward
system was suggested. The result showed that the type of reward that would be suitable for the
company in question would be a group-based reward of both a financial and non-financial nature.
For the reward system to be successful, follow-up is required as well as possible changes if the

staff is replaced.
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1 Inledning

”Om manniskor tyckte om att arbeta skulle de gora det gratis” (Maier, 2005, s. baksida)

Arbetstagares vdalmaende och trivsel pa sin arbetsplats blir alltmer aktuellt i en varld dar
foretag konkurrerar om sina anstallda. Beloningar av olika slag gor en arbetsplats attraktiv
och det ar en viktig grundpelare for att en anstalld ska kdnna sig motiverad till att prestera
pa sitt arbete. For att lyckas med sitt beloningssystem ar det viktigt att som arbetsgivare
kdnna sina arbetstagare och veta vad de vill ha. For att en beldning ska 6ka motivationen

hos en arbetstagare ska den vara efterfragad.

Arbetet gors for en uppdragsgivare som kommer att kallas for foretag X, da de véljer att

vara anonyma. Uppdragsgivaren kommer att presenteras mer ingaende i kapitel 5.

Detta arbete kommer att behandla motivation hos arbetstagare, utveckling av
beldningssystem samt i den empiriska delen kommer ett forslag pa beléningssystem for

uppdragsgivaren att tas fram.

1.1 Syfte och avgrdansning

Syftet med detta examensarbete ar att utveckla ett forslag pa ett beldningssystem som

uppdragsgivaren kan implementera i sitt foretag.

Arbetet kommer avgransas till uppdragsgivarens verksamhet. | dagens lage finns det valdigt
manga olika typer av beléningar som féretag kan erbjuda sina anstallda. Arbetet kommer
att avgransas till ett antal olika finansiella och icke-finansiella beléningar utdver de
anstilldas grundlén. Aven beskattningen av ett antal olika naturaférmaner samt olika

skattefria personalférmaner kommer att behandlas.

1.2 Problemformulering

Det finns manga olika typer av beléningar som foretag kan anvanda sig av for att motivera
och effektivera sina anstallda. For uppdragsgivaren ar det viktigt att hitta ett alternativ pa

beldningssystem som ar efterfragat av de anstéllda samt ar I16nsamt for foretaget.



1.3 Forskningsfragor

Forskningsfragorna som kommer besvaras i detta arbete ar:
1. Hur stor inverkan har ett beléningssystem pa de anstalldas motivation?
2. Hur implementeras ett beldningssystem i ett foretag?

3. Vilka typer av beldningar lampar sig for foretag X?

1.4 Metodval

For att utfora forskningen i detta arbete anvands bade kvantitativa och kvalitativa
forskningsmetoder. Med stod av den teoretiska delen om motivation och beléningssystem
kommer en enkadtundersokning att skickas ut till de anstallda pa foretaget i fraga. Utéver
detta kommer en kvalitativ intervju att ordnas tillsammans med arbetsgivaren. Med dessa
svar, samt tidigare forskning som grund kommer sedan ett forslag pa beloningssystem att

utvecklas som lampar sig for foretagets behov.

1.4.1 Kvantitativ metod - enkatundersokning

Kvantitativa forskningsmetoder undersdker insamlad matbar numeriska data. Genom att
anvanda en kvantitativ metod kan fler respondenter nds pa kortare tid. Den kvantitativa
data som samlats in dar dven objektiv och ger utrymme fér en mer effektiv dataanalys till

skillnad fran kvalitativa forskningsmetoder. (Bryman & Bell, 2014, s. 162)

Enkdtundersokningar ar en vanlig kvantitativ metod dar respondenter svarar pa
standardiserade fragor, ofta med svarsalternativ. Det ar viktigt att fragorna i enkdten inte
ar for komplexa eller att det finns risk for misstolkning, eftersom detta paverkar svaren.

(Bryman & Bell, 2014, s. 245)

1.4.2 Kvalitativ metod — semistrukturerad intervju

Kvalitativa forskningsmetoder fokuserar, till skillnad fran kvantitativa metoder, mer pa ord

an numeriska data.

Det finns tre olika typer av intervjuer: strukturerad, semistrukturerad samt ostrukturerad.

Da en semistrukturerad intervju halls finns ett underlag med fragor som kommer att stallas,
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men det finns dven ett utrymme for foljdfragor och utveckling av svaren. Enligt Bryman och
Bell (2014, s. 475) ska forskaren vara objektiv under intervjun och det ar personen som blir
intervjuad som valjer vart konversationen leder. En férdel med intervju som
datainsamlingsmetod ar att den kan anpassas efter personen som intervjuas for att fa fram
personens erfarenheter och asikter, samt att forskaren har mojlighet att stalla féljdfragor

vid behov.

2 Motivation

Motivation ar en individs drivkraft for att nd mal och drémmar. Da vi far kdnna en mattlig
utmaning i att utfora vara arbetsuppgifter skapas tillfredstéllelse hos en manniska, vilket
gora att motivationen dkar. F6r manga kan motivationen pa arbetsplatsen dven 6kas av att
fa ta ansvar och kanna sig behdvd och uppskattad. Manniskor motiveras av olika faktorer
och som arbetsgivare ar det viktigt att kdnna sina anstallda. Det ar viktigt att redan vid
rekryteringen av arbetstagare sdkerstadlla att man hittar ratt person till ratt position inom
foretaget: som har en grundldggande motivation for arbetsuppgiften samt har ett intresse

att utvecklas inom féretaget. (Corno & Anderman, 2016, s. 91)

Enligt McGregor och Doshi (2015) ar lek, syfte, potential samt kdnslomassig och ekonomisk
press de framsta orsakerna till att manniskor arbetar och dessa faktorer paverkar dven
motivationen pa arbetet. Med lek menas att den anstdllda motiveras av arbetsuppgiften i
sig och njuter av att utfora arbetet. Med syfte menas att den anstallda kan identifiera sig
med arbetsplatsens mal och motiveras av resultatet av sitt arbete. Med potential menas

att man har mojlighet att utvecklas bade pa ett personligt plan och karridarmassigt.

Kanslomassig och ekonomisk press ar yttre faktorer som paverkar ens vilja och motivation
till arbete. Kanslomdssig press kan vara grupptryck, radsla eller skam som paverkar ens
handlingar. Ekonomisk press kan vara da man arbetar mot ett mal for att fa en ekonomisk
beldning eller tar extra arbetspass for att man &r i behov av I6nen. (McGregor & Doshi,

2015, ss. 1-13)
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Bruzelius och Skarvad (2004, s. 289) har illustrerat motivation som en cirkel, och menar att
motivationen skapas nar ett behov eller 6nskemal féds och att detta kommer sedan att

styra hur manniskan agerar for att na malet.

Motiv:
Behov
Onskemal

Handling

Individers tankar
och beslut

Motivation

Figur 1: Motivationscirkel (Bruzelius & Skarvad, 2004, s. 289)

Paais och Pattiruhu (2020, ss. 577-588) menar att pa alla arbetsplatser finns det en kultur
som har dominerande varderingar och genom denna vet den anstdllda vad som férvantas
av hen. Genom en stark foretagskultur dar det finns klara riktlinjer for vilket beteende

som beldnas eller bestraffas kan den anstalldas motivation paverkas positivt.

2.1 Motivationsteorier

| detta kapitel kommer tre olika motivationsteorier att presenteras: Maslows

behovshierarki, Herzbergs tvafaktorteori samt Mcclellands motivationsteori.



2.1.1 Maslows behovshierarki

Abraham Maslows behovshierarki rangordnar en manniskas behov i fem olika nivaer i
nagot som kan visualiseras som en pyramid. Enligt Maslows maste manniskan uppna de

olika behoven en efter en for att na toppen av pyramiden.
De fem nivderna i Maslows behovshierarki ar:

1. Grundlaggande behov

2. Trygghet

3. Gemenskap

4. Uppskattning

5. Sjalvfoérverkligande

Sjalv-
forverkligande

Uppskattning

Gemenskap

Trygghet

Fysiologiska behov

Figur 2: Maslows behovshierarki
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Langst ner i pyramiden finns manniskans grundlaggande fysiologiska behov for 6verlevnad
som mat, vatten och sémn. Trygghetsbehovet kan uppfyllas genom att ha en stabil vardag
med rutiner dar man kanner sig saker. Gemenskapsbehovet handlar om en manniskas
behov till att ge och fa karlek samt kdnna tillhorighet med andra individer.
Uppskattningsbehov behandlar manniskans behov av bekraftelse och social uppskattning

av andra for att hoja sin sjalvkansla.

Den sista nivan i behovshierarkin ar sjélvférverkligande. Enligt Maslow ar det forst nu, efter
att de andra behoven ar uppfyllda, som en manniska kan fokusera pa att na sina mal och

prestera sa bra som majligt. (Hedegaard Hein, 2012, ss. 68-74)

2.1.2 Herzbergs tvafaktorteori

Frederick Herzbergs tvafaktorteori gar ut pa att det finns tva olika typer av faktorer som

paverkar en manniskas motivation: hygienfaktorer och motivationsfaktorer.

Hygienfaktorer

Lon
Arbetsforhallanden Prestation

Privata faktorer Bekraftelse

Foretagspolitik Befordran

Ledning Ansvar

Utveckling

Motivationsfaktorer

Figur 3: Herzbergs tvafaktorteori

Hygienfaktorer pa en arbetsplats ar grundlaggande trivselfaktorer som foretagets ledning,
arbetstagarens |0n, foretagspolitik och arbetsforhallanden. Herzberg menar att dessa
grundfaktorer inte kan motivera men om dessa behov inte ar uppfyllda kommer

arbetstagaren inte att trivas pa sin arbetsplats. (Alvehus & Jensen, 2015, s. 43)
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Motivationsfaktorer pa arbetet kan vara bekréaftelse for sina prestationer, ansvar, méjlighet
till utveckling och befordran. Enligt Herzberg leder inte avsaknaden av motivationsfaktorer
till direkt missndje, men dessa faktorer kan skapa tillfredstallelse och motivation for en

arbetstagare. (Hedegaard Hein, 2012, s. 137)

2.1.3 McClellands motivationsteori

Enligt David McClelland har manniskan tre behov som paverkar motivationen: behov av
makt, behov av gemenskap och prestationsbehov. Det finns inte heller nagon specifik
hierarki mellan de tre behoven, men att det alltid finns ett behov som dr mer dominerande
an de andra. Mcclelland menar att behoven inte ar medfodda, utan vilket behov som éar
dominerande beror pa manniskans erfarenheter och uppvaxt. (Griffin & Moorhead, 2007,

s. 94)

Maktbehov

Behov av
gemenskap

Figur 4: McClellands motivationsteori

Behov av makt ar en drivande motivator hos personer som har ett behov av att leda och
kontrollera andra. Personer med ett drivande behov av gemenskap behdver kdnna

tillhorighet till en grupp. Det viktigaste for dessa personer ar inte den enskilda



prestationen, utan samarbetet. Personer med ett dominerande prestationsbehov
motiveras av hur de presterar. De vill nd sina mal och har dven ett behov av feedback for
att kunna utvecklas. Dessa personer arbetar garna sjalvstandigt och uppskattar nya
utmaningar pa sitt arbete. Genom att veta vilken av dessa motivatorer som driver en
arbetstagare kan arbetsgivaren i man av maojlighet utarbeta deras arbetsuppgifter

darefter. (Hedegaard Hein, 2012, ss. 116-118)

3 Beldningssystem

Beléningen dr en central del i foretags human resource management, HRM.
Beldningssystem ar ett viktigt styrsystem inom féretag och finns fér att uppskatta
arbetstagarna, samt uppmuntra dem att arbeta mot foretagets mal. Ett valutvecklat

beloningssystem kan gynna sa val foretaget som arbetstagarna.

Fombrun, Tichy och Devanna presenterade sin HRM modell redan 1984 och den ar
fortfarande i dagens lage en av de mest anvanda modellerna inom hr. ”The human resource
cycle” visar hur rekrytering, resultat, vardering, beldning och utveckling hor ihop inom

organisationer. (Sandoff & Bergstrom, 2006, s. 15)

Beloning

/

— Vardering

\

Utveckling

Rekrytering

Figur 5: “The human resource cycle” av Fombrun, Tichy och Devanna (Sandoff &
Bergstrom, 2006, s. 15)
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Enligt denna modell ar utgangspunkten for att styrsystemet ska fungera att foretag
rekryterar ratt personer till ratt position inom foretaget. Darefter ska rdtt beteende
varderas och beldnas utefter de mal foretaget satt upp. De anstallda ska dven ha mojlighet
till utveckling kring de fardigheter som behovs for att na malen. (Sandoff & Bergstrom,

2006, s. 16)

Det ar viktigt att beloningssystemet reflekterar foretagets varderingar och att det kan
kopplas till foretagets mal. Ett valfungerande beldningssystem kraver dven regelbunden
uppfdljning. En organisation och dess arbetstagare kan férandras och pa grund av detta ar
det dven viktigt att beléningssystemet kan dndras med tiden, om man marker att det inte

har det utfall man har tankt sig. (Armstrong & Stephens, 2005, s. 4)

Enligt Bratton och Gold (2012, s. 366) finns det fem bestandsdelar i ett beloningssystem:

1. Strategi

2. Mal med belbning

3. Beldningsalternativ

4. Beloningstekniker

5. Beldningens konkurrenskraft

Med strategi menas att beléningssystemet stammer 6verens med foretagets varderingar
och foretagsstrategi. Mdl med beléningen tangerar sambandet mellan beléningen och den
anstalldas attityd samt prestation pa arbetet. Beléningsalternativ och beléningstekniker
handlar om vilken typ av beléning foretaget valjer att anvanda sig av: som passar bade
foretagets riktlinjer samt motiverar den anstéllda. Den femte och sista bestandsdelen i
beldningssystem, beléningens konkurrenskraft, handlar om rollen beléningssystem spelar
nar arbetstagare valjer arbetsplats. Beloningar ar ofta nagot som namns redan i
arbetsplatsannonser och genom att ha ett valutvecklat system kan detta locka personer att

soka arbetet. (Bratton & Gold, 2012, s. 366)

Ett foretag kan erbjuda en anstalld tva typer av beldningar: inre och yttre beloningar. Yttre
beléningar anses vara faktorer som tillfredsstaller en arbetstagares grundlaggande behov

sa som arbetsforhallande, sdakerhet och trivsel. Inre bel6ningar, dven kallat “psykologiska
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beléningar” handlar mer om en inre drivkraft att utfora sitt arbete. Inre beléningar kan vara
faktorer som hur meningsfullt arbetet kdnns eller att kanna tillfredstdllelse da man

overkommit en utmaning. (Armstrong & Stephens, 2005, s. 19)

3.1 KPI- Key performance indicators

Key performance indicators, KPI, ar nyckeltal som hjdlper foretag att mata sina framsteg.
Genom att anvanda ratt typ av nyckeltal kan foretag forbattra kommunikationen, engagera
sina anstdllda att arbeta mot ett mal samt kontrollera och félja upp hur arbetet har

framskridit. (Gabcanova, 2012, s. 117)

Det finns olika nyckeltal som kan anvandas for att mata ett beléningssystems framgang.
Nagra vanliga nyckeltal som anvdands inom HRM ar omsattningshastighet, franvaro samt de

anstalldas tillfredsstallelse.

Omsattningshastigheten ar ett nyckeltal som visar hur manga anstallda som har ldmnat ett
foretag eller organisation under en viss tidsperiod. Foretag stravar efter att ha sa lag
omsattningshastighet som mojligt, da det visar pa att de anstallda trivs och féretaget kan

bevara sina anstallda. (Gabcanova, 2012, s. 120)

De anstalldas sammanlagda franvaro under en viss tidsperiod kan visa pa hur engagerade
samt motiverade de ar pa sitt arbete. Enligt van Tuin et al (2020, s. 1-18) ar det mer
sannolikt att en anstdlld som inte trivs pa sitt arbete viljer att sjukskriva sig och vara
franvarande fran arbetet. Genom att halla statistik pa arbetsfranvaron kan féretag folja upp

och analysera vad orsakerna till denna franvaro ar.

Anstalldas tillfredsstallelse ar ett viktigt nyckeltal, da det visar hur de anstallda trivs pa sin
arbetsplats. Vilares och Coelho (2003) menar att det finns ett samband mellan de anstalldas
tillfredsstallelse och deras engagemang gallande arbetsuppgifter samt lojalitet till
foretaget. En person som trivs pa sitt arbete kdnner sig mer motiverad till att utfora ett gott
arbete, an en person som inte dr n6jd med sina arbetsforhallanden. Ett vanligt satt att mata
anstalldas tillfredsstallelse ar genom eNPS, employee net promoter score, undersokningar.
ENPS ar undersokningar dar de anstallda far satta betyg pa en skala 0-10 pa olika faktorer
gadllande sitt arbete. Svaren delas in i tre kategorier: ambassadodrer, passiva och kritiker.

Ambassadorer svarar mellan 9 och 10, vilket betyder att de ar ndjda pa sin arbetsplats och
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kan tanka sig rekommendera det till andra i sin omgivning. Passiva svarar mellan 7 och 8,
vilket betyder att de inte ar oengagerade i sitt arbete, men inte heller helt tillfredsstallda
med tillvaron. Kritiker svarar mellan 0 och 6, vilket betyder att de inte ar néjda med sin
arbetssituation och har en storre bendgenhet att prata illa om sin arbetsplats. Genom att
analysera svaren kan foretag fa insikter i hur de anstallda kanner, samt inom vilka delar av

verksamheten det finns forbattringsmojligheter. (Yaneva, 2018, ss. 221-227)

3.2 Utveckling av beloningssystem

Da ett foretag planerar att infora ett beloningssystem ar det viktigt att tanka pa vilken typ
av beldningssystem som passar just det foretaget och dess anstallda. Beléningen kan vara

individuell eller kollektiv och bada alternativen kan fora med sig for- och nackdelar.

3.3 Individuell bel6ning

Individuell beléning motiverar personer som drivs av sin egen prestation. Vid individuell
beldning paverkas den anstdllda inte av nagon annans prestationer utan beldnas utefter
hur hen sjalv presterar. En nackdel med individuell beléning kan vara att det skapas
tavlingar mellan de anstédllda och inre konkurrens inom foretaget da den personliga

prestationen blir viktigare an att tillsammans na foretagets mal. (Svensson, 2001, s. 69)

3.4 Kollektiv beléning

Kollektiv, dven kallad gruppbaserad, beléning motiverar anstallda som trivs med att arbeta
i grupp och behover gemenskap. Kollektiv beloning ar ett bra satt att fa de anstadllda att
samarbeta och tillsammans arbeta mot féretagets mal. En nackdel med kollektiv beléning
kan vara att den enskilda arbetstagaren inte ser hur dennes enskilda insats bidrar till
gruppens prestation. Kollektiva beldningar ger dven utrymme foér personer som inte
presterar pa samma niva mojligheten att glida med pa de andras framgang, vilket kan skapa

missnoje inom foretaget. (Svensson, 2001, s. 70)

Utdver om beldningen ar individuell eller kollektiv maste foretaget ocksa fatta beslut om

vilken typ av beloning som ska inforas: finanisell eller icke-finansiell.
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3.5 Finansiella beléningar

Finansiella beléningar ar monetar ersattning utéver en anstallds grundlon. Enligt Kauhanen
(2010) finns det tva huvudgrupper av finanisella beldningar: direkta och indirekta. Direkta
finansiella beldningar ar provisionslon samt olika I6netillagg for exempelvis erfarenhet,

specialkunnande och sprakkunskaper.

Det finns lagstadgade och frivilliga indirekta finansiella beldningar. | Finland ar de
lagstadgade beldningarna en arbetstagares socialskyddsformaner: sjukforsakring,
arbetspensionsforsakring, arbetsloshetsforsakring samt olycksfallsférsakring. Frivilliga
beloningarna ar olika naturaférmaner som bil-, telefon- samt bostadsforman som den
anstallda betalar skatt for. Till de frivilliga finansiella beléningarna hér daven personalrabatt
samt olika typer av motions- och kulturférmaner. Dessa formaner ar nagot arbetsgivaren

sjalv valjer om de vill erbjuda sina anstéllda. (Kauhanen, 2010, ss. 104-106)

3.6 Icke-finansiella beloningar

Icke- finansiella beléningar ar inre beloningar, dar arbetstagaren far tillfredsstallelse av att
utféra sin arbetsuppgift och har mojlighet att utvecklas, ta ansvar och fa vdxa pa sin

arbetsplats.

For manga arbetstagare ar respons, regelbunda utvecklingssamtal samt uppskattning
belénande och viktigt for ens personliga utveckling. Det kan dven vara mdjligheten till
flexibelt arbete gallande timmar och mdjlighet till distansarbete och méjligheten till vidare

utbildning. (Morrell, 2011, ss. 318-323)
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Beloningar \

Finansiella Icke-finansiella
beloningar beléningar
Sjalvutveckling /
Karriar
Respons
Erkannande

Indirekta Direkta \

Lonetillagg

Frivilliga: Provisionslon

Naturaférmaner
Lagstadgade:
Sjukférsakring
Pensionsforsakring
arbetsloshetsforsakring
olycksfallsforsakring

Figur 6: Kauhanens modell fér beloning (Kauhanen, 2010, s. 110)

4 Beskattning av formaner

Beskattningen av arbetsférmaner styr i viss del vilken typ av beléningar som anvands inom
foretag. Formaner vars skatteprocenten ar hog ar inte Ionsamma for vare sig arbetsgivaren
eller den anstdllda och kommer darfor inte vara lika populdar som exempelvis skattefria
arbetsformaner. Nedan kommer beskattningen for bonus, kostférman, bilférman samt
telefonféorman att redovisas. Utover det kommer &ven skattefria férmanerna

resekostnadsersattningar samt motions- och kulturverksamhet att behandlas.

4.1 Bonus

Utover grundlonen kan arbetsgivaren vilja att betala ut en finansiell bonus till sina
anstallda. Detta kan exempelvis ske da foretaget natt ett visst mal eller i samband med jul

eller ett visst mal som uppnatts.
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Bonusar beskattas som forvarvsinkomst. Forvarvsinkomster beskattas progressivt, vilket
innebar att skatteprocenten blir hégre ju mer en person tjanar. En arbetstagare betalar
aven kommunalskatt samt kyrkoskatt pa sin inkomst. (Skatteforvaltningen,

Forvarvsinkomster, 2023)

4.2 Naturaformaner

En naturaférman ar en form av ersattning som en arbetstagare far i annan form an pengar.
Naturaférmaner &r enligt inkomstskattelagen (1535/1992) en skattepliktig
forvarvsinkomst. Skattegrunderna for férmanerna kan variera och bestams arligen av

Skatteforvaltningen. (Skatteforvaltningen, 2023)

4.2.1 Kostféorman

Kostforman ar da arbetsgivaren erbjuder de anstallda maltider till ett reducerat pris, eller
utan kostnad. En arbetstagare kan utnyttja sin kostférman pa ett matstdlle som
arbetsgivaren driver, eller med maltidskuponger utanfoér arbetsplatsen. Kostformanens
varde utgors av kostnaderna som anskaffningen av formanen har kostat arbetsgivaren. Ar

2023 ar arbetsgivarens del av kostformanen hogst 12,70 €. (Skatteforvaltningen, 2023)

4.2.2 Bilférman

Bilforman ar da en arbetstagare, eller en arbetstagares familjemedlemmar, anvander
arbetsgivarens bil for privat bruk. Det finns tva olika typer av bilformaner: fri bilférman eller
forman att anvanda bil. Fri bilforman betyder att arbetstagaren far anvanda arbetsbilen
utan att sta for ndgra av kostnaderna. Da en arbetstagare har forman att anvanda bil star
hen i varje fall for bilens driftskostnader. Bilformanens varde raknas ut med hjalp av ett
grundvarde, ett procentvarde, och driftskostnader. Vardet ar beroende av bilens alder:
grundvardet for en dldre bil ar mindre, medan driftkostnaderna ar hégre ju aldre bilen ar.
Vardet paverkas ocksa av tilldggsutrustningar och om det ar en elbil. (Skatteférvaltningen,

2023)
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4.2.3 Telefonférman

Telefonférman ar da en arbetstagare har tillgang till en telefon som arbetsgivaren betalar
for och pa fritiden anvander den for privat bruk. Ar 2023 &r virdet av

mobiltelefonférmanen 20 € per manad. (Skatteférvaltningen, 2023)

4.3 Skattefria formaner

En arbetsgivare kan dven erbjuda sina anstdllda en rad olika skattefria formaner. Vilka

formaner som ar skattefria beskrivs i inkomstskattelagen (1535/1992) paragraf 69.

Resekostnader dr sddana kostnader som uppkommer da arbetstagaren tar sig till och ifran
en plats utanfor den ordinarie arbetsplatsen for att utféra arbete. Ersattningen for dessa
kostnader ar skattefria och ersattningsbeloppet bestams arligen av Skatteférvaltningen. Till
resekostnadsersattningar hor dagtraktamenten, kilometerersattning, ersattning for

resebiljetter och maltidsersattning. (Skatteférvaltningen, 2023)

Motions- och kulturforman ar en férman som arbetsgivare kan ge arbetstagare i form av
sedlar eller andra former av betalmedel med ett skattefritt varde pa hogst 400 € arligen.
Arbetstagaren kan forbruka férmanen pa en rad olika valfria hobbyverksamheter eller

kulturevenemang. (Skatteforvaltningen, 2023)

5 Case: Foretag X

| denna del kommer arbetets uppdragsgivare samt empiriska del att presenteras.
Resultatet av den kvalitativa samt kvantitativa undersdkningen kommer redovisas och
analyseras. Pa basen av resultatet av undersokningen samt med teorin som stéd kommer

ett forslag pa beldningssystem for uppdragsgivaren att presenteras.

Foretag X grundades ar 1998 och ar verksamt inom stdd och fastighetsskotselsbranschen.
Foretaget har sin bas i Raseborg och verksamhetsomradet stracker sig fran Hango till
huvudstadsregionen. For tillfallet har foretaget sju anstdllda och de anvander inget

beldningssystem.

Majoriteten av foretagets kunder &r privatpersoner, men de har dven manga

foretagskunder. Foretaget erbjuder sina kunder ett brett sortiment av olika tjanster: bland
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annat olika typer av hemstadningar, byggnadsstadningar samt kontorsstadningar. Utéver
stadtjansterna erbjuder dven foretaget fastighetsskotsel som grasklippning, snoréjning

samt gardsskotsel.

Konkurrensen i foretagets verksamhetsomrade ar relativt 1ag. | Raseborg, specifikt Ekends,
finns en handfull andra stadféretag i samma storleksklass som foretag X, men alla
konkurrenter erbjuder inte bade stadtjanster och fastighetstjanster vilket féretag X gor.
Detta betyder att foretag X har en stérre majlighet att fylla kunders behov: bade gallande
stadtjanster samt fastighetsskotsel. Eftersom foretaget har sin bas pa en relativt liten ort
ar det viktigt att uppratthalla ett gott rykte. Dels for att bibehalla existerande kunder, dels
for att attrahera nya kunder. Féretaget har varit verksamhet i snart 25 ar och under den
tiden har de haft mojligheten att bygga upp en lojal kundkrets. Foretaget har till stor del
vaxt med hjalp av word of mouth, det vill sdga att deras kunder som varit néjda med

tjansterna har fort ordet vidare.

Foretaget vill medverka i detta projekt eftersom dgaren vill erbjuda sina anstallda

uppskattning samt ett mervarde an endast deras grundlon.

6 Genomforande och resultat

For att utfora den empiriska delen av arbetet har bade en semistrukturerad intervju hallits
med arbetsgivaren, samt en enkat skickats ut till de anstallda pa foretaget. Intervjufragorna
skickades ut tre dagar innan intervjun hoélls, sa att respondenten fick tid att bekanta sig med
fragorna innan intervjun holls. Samtidigt skickades aven frageenkaten ut till de totalt sju

anstallda.

Orsaken till att dessa tva forskningsmetoder anvandes var for att bade arbetsgivaren och
de anstallda skulle fa fram sina asikter och synpunkter, utan att ndgon annans asikt ska
paverka deras egna. Intervju valdes som metod med arbetsgivaren, eftersom det endast ar
en person. Genom intervjun skapades en diskussion dar foljdfragor kunde stéllas och

svaren blev utforliga.

Amnet kan anses vara personligt och kinsligt och fradgorna tangerade de anstilldas

arbetsmotivation samt tankar om hur de tycker att beléningen borde ske pa foretaget.
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Utefter detta valdes enkatundersdkningen som metod sa att de anstallda kunde svara arligt

utan att bli paverkade av sina kollegor eller sin arbetsgivare.

6.1 Intervju

Intervjun med arbetsgivaren holls fysiskt pa foretagets kontor i Raseborg i november 2023.

Orsaken till att foretaget vill beléna sina anstdllda utéver deras grundlon ar enligt
arbetsgivaren for att uppskatta de anstallda for deras prestationer, och for att hon tror att
det kan oka deras langsiktiga motivation. Hon menar att alla som ar anstéallda far en 16n och
det finns inget unikt i just det, utan hon vill skapa ett mervarde for de anstallda for att de

ska trivas just pa hennes foretag.

Arbetsgivaren menar att tiderna har forandrats mycket sedan slutet pa 1990-talet da hon
blev foretagare och det i dagens lage galler att hanga med i forandringarna for att halla
kvar sina anstadllda. Hon menar att ett beloningssystem skulle kunna forbattra de anstalldas
motivation och prestation till det battre, eftersom féretaget kunde erbjuda dem nagot
utdver deras 16n som de vill ha. Hon betonar dven att hon ar medveten om att alla
manniskor stravar efter olika saker och att det som kan motivera en av hennes anstallda

kanske inte fungerar for ndgon annan.

Da arbetsgivaren far fragan om vad som motiverar henne pa arbetet svarar hon direkt att
kunderna och hennes anstallda ar det som motiverar henne. Hon menar att hon motiveras
av att utveckla foretagets tjanster till att méta kundernas behov, samt att hon betonar att

foretagets framgang ar ett resultat av sina kompetenta samt serviceinriktade anstéllda.

Arbetsgivaren tror att olika typer av finansiella beléningar samt gemensamma tillfallen som
julfester och féretagskryssningar hade motiveras de anstallda. Utover detta tror hon att en
rad olika naturaférmaner, som lunchférman och bilférman, hade passat vissa av hennes
anstallda. Hon menar att de flesta som arbetar pa foretaget har varit anstallda relativt
lange, de flesta over sju ar, och darfér kdnner hon dem bra. Eftersom foretaget endast har
sju anstdllda har hon haft mdjligheten att lara kdanna dem alla och vet exempelvis deras
familjesituationer, vad de prioriterar i livet: om det sa ar mojligheten till ledig tid eller extra

arbetstimmar.
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Arbetsgivaren tycker att beloningen i féretaget ska vara gruppbaserad. Hon menar att i 90
% av fallen arbetar de anstallda tva och tva och gor valdigt lite individuellt arbete. Pa grund
av detta kan det bli svart for henne att beléna den enskilda prestationen eftersom den inte
kan mdtas utan att skapa orattvisa mellan de anstallda. Hon tror ocksa att en gemensam

beloning kan fa dem att arbeta mot ett mal tillsammans vilket dven det kan motivera dem.

6.2 Enkat

Enkaten skickades ut till samtliga sju anstallda pa féretaget i borjan av november 2023.
Enkaten bestod av atta fragor, varav sju var flervalsfragor och en fraga var 6ppen dar
respondenten fick svara med egna ord. Utdver det ena Oppna svaret fick dven
respondenterna motivera sitt svar pa en fraga. Alla anstéllda pa foretaget svarade pa

enkaten.

Den forsta fragan i formularet tangerade respondentens kon. Det arbetar fem kvinnor och
tva man pa foretaget. Majoriteten, 57 %, av de anstélla pa foretaget ar mellan 50 och 59
ar. Utover det finns det tva personer anstallda pa foretaget mellan 30 och 39 ar, samt en

anstalld som ar 6ver 60 ar gammal.

Hur lange har du arbetat pa ditt nuvarande jobb?
7 svar

@ 1-3ar
® 4-6ar
7+ar

Figur 7: Tid pa foretaget
Majoriteten, 71,5 %, av respondenterna har arbetat pa foretaget 6ver tre ar. Bland de som

arbetat langst pa foretaget, 6ver sju ar, ar tva av respondenterna kvinnor och en dr man.
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Vad prioriterar du i ditt liv just nu?
7 svar

Famil 5 (71,4 %)

Hobby 4(57,1 %)

Arbete 5 (71,4 %)
Ledig tid 3 (42,9 %)

Figur 8: Livsprioriteringar
Respondenterna gick fragan om vad de prioriterar i sitt liv just nu. Familj och arbete var
de svar som majoriteten, fem personer, svarade. Men dven hobbyer och ledig tid dr nagot

som flera av respondenterna prioriterar.

Hur motiverad kanner du dig att utfora ditt arbete just nu?
7 svar

@ 1 - Inte alls motiverad
@ 2 - Lite motiverad
@ 3 - OK motiverad
@ 4 - Relativt motiverad
@ 5 - Mycket motiverad

42,9%

Figur 9: Arbetsmotivation

Nasta fraga i formuldret handlade om de anstédlldas motivation pa arbetet. Ingen av
respondenterna svarade alternativ 1: ” inte alls motiverad”, och ingen svarade heller
alternativ 5: "mycket motiverad”. Fyra personer kanner sig “relativt motiverade” pa sitt
arbete just nu, medan tre personer kdanner sig "ok motiverade”. Endast en person svarade

alternativ 2: ”lite motiverad”.
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Vad motiverar dig pa ditt arbete?

7 svar

God stamning mellan kollegorna, ndjda kunder
Min 16n, positiv feedback, néjda kunder

Mina kollegor, min chef, att géra kunder néjda
utmaningar, néjda kunder

Min I6n, kunderna, mina kollegor

Positiv feedback, gemenskapen, min 16n

Bra feedback fran kunder och chef, gemenskapen

Figur 10: Motivationsfaktorer
Den enda O6ppna fragan i formularet 16d ”Vad motiverar dig pa ditt arbete”. Dar fick
respondenterna en chans att sjdlva formulera vilka motivationsfaktorer de har pa sitt

arbete.

Tre personer namner sin |6n som en motivationsfaktor, medan fem personer namner sina
kollegor och gemenskapen pa arbetsplatsen som en bidragande faktor. En stor majoritet,
sex av sju personer namner kunderna i sina svar. Tre personer namner feedback som en
motivationsfaktor pa arbetet. Endast en person av de sju anstallda anser att utmaningar

pa arbetet motiverar hen.

Vilken typ av bel6ning hade motiverat dig pa ditt arbete?

7 svar

@ Finansiella beldningar: exempelvis
bonus och naturaférmaner

@ Icke-finansiella beléningar: exempelvis
utvecklingssamtal och flextid

Figur 11: Typ av beloning
Pa fragan "vilken typ av beloning hade motiverat dig pa ditt arbete” svarade 71,4 %, fem
personer, att de hade blivit motiverade av finanisella beléningar. Tva personer hade

uppskattat icke finansiella beloningar.
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Tycker du att beléningen bor vara personlig eller gruppbaserad?
7 svar

@ Personlig
@ Gruppbaserad

Figur 12: Personlig eller gruppbaserad beloning

Den avslutande fragan i formularet tangerade vilken typ av bel6ning respondenterna
hade uppskattat: personlig eller gruppbaserad. Efter detta fick de dven mojlighet att
motivera detta svar. En majoritet pa 71,4 %, fem personer, tycker att beléningen pa

arbetet ska vara gruppbaserad. Tva personer anser att beléningen boér vara personlig.

De respondenter som tyckte att beléningen bor vara gruppbaserad motiverade sina svar
med att de arbetar i par och gor valdigt lite arbete enskilt pa sitt jobb och darfoér bor
ocksa beléningen vara gruppbaserad. Flera respondenter menade ocksa att en
gruppbaserad bel6ning kan 6ka allas motivation och kan bidra till att lagandan 6kar da

man har ett gemensamt mal att jobba mot.

De tva respondenter som anser att beléningen bor vara personlig menade att de vill
utvarderas individuellt och anser inte att deras beloning ska paverkas av nagon annans
prestationer. De lyfte dven fram att om beldningen ar personlig maste alla jobba for att fa

sin beldning och ingen kan dra nytta av en kollegas arbetsprestationer.

7 Resultatanalys

| detta kapitel kommer resultaten av forskningen att analyseras med hjalp av svaren fran

den kvantitativa samt kvalitativa undersdkningen med stod av teorin.

Svarsprocenten pa enkadten var 100 %, vilket betyder att alla anstallda deltog och forde
fram sina synpunkter. Det visar dven pa ett engagemang kring fragan bland de anstallda.
Deltagandet i undersdkningen visar pa att de anstallda tar tillfallet i akt att fa sin rést hord

och de vill vara med och paverka sin egen situation.
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En gemensam faktor som motiverar bade arbetsgivaren och majoriteten av de anstallda
ar foretagets kunder. Enligt Herzbergs tvafaktorteori ar detta en motivationsfaktor pa
arbetsplatsen: att géra nagon ndjd med hjalp av sin prestation. (Alvehus & Jensen, 2015, s.
43) Ett annat aterkommande svar som fem av sju personer néamnde var gemenskapen pa
arbetet. Enligt McClellands motivationsteori har dessa personer sannolikt ett dominerande

behov av att kinna gemenskap. (Griffin & Moorhead, 2007, s. 94)

Flera respondenter namnde dven feedback som en motivationsfaktor pa arbetet. Enligt
Maslows behovshierarki faller denna faktor in pa “uppskattningsnivan” i behovspyramiden.
For dessa personer ar det viktigt att fa uppskattning och bekraftelse for sitt arbete.

(Hedegaard Hein, 2012, s. 70)

| enkdten stdlldes fragan om hur motiverade de anstallda ar pa sitt arbete just nu. Svaren
rérde sig mellan 2 och 4 pa en 1-5 skala, vilket betyder att ingens motivation ligger i botten,
men inte heller i toppen. Bland de anstéllda som arbetat langst tid pa foretaget, 6ver sju
ar, Iag motivationen mellan 3 och 4 pa 1-5 skalan. Bland de tva respondenter som arbetat
minst tid pa foretaget, mellan 1-3 ar, 1ag motivationen pa 2 och 4 pa 1-5 skalan. Den
enskilda individens motivation kan paverkas av bade faktorer pa och utanfor arbetsplatsen.
Foretaget anvander sig inte av nagot beldningssystem just nu, sa den enda typen av
uppmuntran de anstallda far ar deras 16n. Trots detta kdnner de anstdllda som har arbetat

langst tid pa foretaget sig fortfarande motiverade att utfora sitt arbete.

| intervjun med arbetsgivaren betonar hon att alla anstallda prioriterar olika saker i sitt liv
och motiveras darfor av olika saker. | enkdten finns ett samband i svaren bland kvinnorna
pa foretaget. De tva kvinnorna i dldersspannet 30—-39 ar prioriterar familjen, hobbyn samt
ledig tid, medan resterande kvinnor i dldersspannet 50-59 ar prioriterar familj och arbete
for tillfallet. Familjen ar en prioritering for samtliga kvinnliga respondenter. De tva manliga

respondenterna prioriterar samma saker, vilket ar familjen och arbetet.

| intervjun med arbetsgivaren namnde hon att hon tror att olika typer av gruppbaserade
finansiella beléningar, samt gemensamma festtillfallen kunde motivera hennes anstallda.
Fem av sju personer svarar i enkdten att de hade motiverats av finansiella bel6ningar,
medan tva av respondenterna hade uppskattat icke-finansiella beléningar. Fem av sju
personer svarar aven att de hade uppskattat gruppbaserade beldningar. De respondenter

som har arbetat langst pa foretaget, 6ver sju ar, anser alla tre att beléningen bor vara
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gruppbaserad. De tva respondenter som har spenderat en kortare tid pa foretaget, 1-3 ar,
svarar bada att de tycker att beléningen bor vara personlig. Bland kvinnorna pa foretaget
svarar tre av fem att de hade motiverats av finansiella beloningar. Bdda de manliga

respondenterna valde finansiella beldningar.

Dessa svar tyder pa att arbetsgivaren kanner sina anstallda och har kunskapen om vad som
hade motiverat dem. Enligt Armstrong och Stephens (2005, s 4) ar detta en viktig
grundpelare till ett fungerande beldningssystem, eftersom beloningar boér vara

efterfragade och uppskattade for att ha en positiv effekt.

Enligt Bratton och Golds (2012, s. 366) modell finns det fem aspekter att 6vervidga da ett
beldningssystem ska implementeras i ett foretag: Strategi, mal med belbning,
beldningsalternativ, beldningstekniker samt beloningens konkurrenskraft. Foretag X’'s
strategi samt syfte ar att erbjuda sina kunder hogklassiga tjanster. Malet med att
beldningen ar for att sporra de anstdllda till att prestera sa hogt som mdjligt, samt
uppskatta dem och erbjuda dem ett mervarde utdver grundlonen. Ett valutvecklat

beléningssystem skulle med andra ord stdda foretaget X's syfte.

Bel6ningsalternativ samt beldningstekniker ar i detta fall vilken typ av beléningen som
valjer att anvdndas. Bratton och Gold (2012, s. 366) menar att beléningarna ska stimma
Ooverens med foretagets varderingar samt lampa sig for foretagets anstallda. | foretag X’s
fall har de anstallda haft mojligheten att vara med och paverka och fora fram sina asikter

samt motivera vilka typer av beloningar de hade uppskattat.

Den femte och sista delen i Bratton och Gold (2012, s. 366) modell behandlar beléningens
konkurrenskraft och hur attraktivt det gor foretaget ur en framtida potentiell anstallds
synvinkel. Eftersom foretag X for tillfallet inte anvander sig av nagon typ av beldning ar ett
beldningssystem en definitiv fordel till framtida rekryteringar. Ett beloningssystem hade

aven varit en fordel for att bevara den nuvarande personalstyrkan.

8 Forslag pa beléningssystem

Efter noggrann overvagning med arbetets teori som stdd, samt arbetets forskning som
grund har ett forslag pa beldningssystem for uppdragsgivaren tagits fram. Detta forslag pa

beldningssystem ar utvecklat enligt uppdragsgivarens nuvarande situation, vilket betyder
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att vid byte av personal eller annan utveckling bor beloningssystemet ses 6ver och
uppdateras. Dessa beléningar ar utvecklade enligt arbetsgivarens, samt den nuvarande

personalstyrkans behov och 6nskemal.
Foljande beldoningar anses vara lampliga for uppdragsgivaren:

- Ett gruppbaserat beloningssystem dir de anstdllda belénas med saval finansiella

som icke-finansiella bel6ningar.

8.1 Beloningar av finansiell karaktar

Arbetsgivaren kan vid borjan av aret satta upp ett gemensamt mal, finansiellt eller avannan
karaktar, tillsammans med de anstallda. Om detta mal uppnas under aret har de anstéllda

mojlighet till en finansiell bonus vid slutet av aret.

Utdver bonus hade dven naturaférmaner som kostférman och bilforman passat foretaget.
De anstalldas arbetsomrade stracker sig fran Hango till huvudstadsregionen och eftersom
de inte har nagon fast arbetsplats utan ror sig langa strackor dagligen kunde det vara en
motivationsfaktor att kunna ata lunch pa en restaurang i stallet fér att ha med sig egen,
eller att ha maéjlighet att dka raka vigen hem med féretagets bil efter arbetsdagen. Aven

reseersattningar som dagtraktamenten vid langre arbetsresor hade passat som beldning.

Foretaget kan dven erbjuda sina anstéllda motions- och kulturférman, vilket bidrar till de

anstalldas hdlsa och majlighet till avkoppling utanfor arbetet.

8.2 Beloningar av icke-finansiell karaktar

Utover de finansiella beldningarna hade aven regelbundna utvecklingssamtal varit nagot
som hade lampligt for foretaget. Detta bidrar till de anstdlldas majlighet till sjalvutveckling

samt fyller ett behov fér respons och bekraftelse for sin prestation.

8.3 Uppfdljning med KPI

For att folja upp hur systemet fungerar kan foretaget anvanda sig av KPl:er, vilket ar
matbara nyckeltal. Forslag pa nyckeltal som kan anvandas dr omsattningshastighet, de

anstalldas franvarotal samt de anstélldas tillfredsstallelse.
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Omsattningshastigheten visar hur manga anstallda som har [amnat foretaget och rdknas
ofta arsvis. Foretag X ska strava efter att ha en sa lag omsattningshastighet som mojligt,
eftersom detta ar en indikator pa att de anstallda trivs och viljer att arbeta kvar.

(Gabcanova, 2012, s. 120)

Franvarotalen kan féljas upp genom att halla statistik pa de anstalldas franvaro. Genom att
halla koll pa monster i franvaron kan man félja upp vad orsakerna till detta dr. Om en
markant 6kning marks kan orsaken till detta analyseras och utredas. (van Tuin et al., 2020,

ss. 1-18.)

De anstalldas tillfredstallelse kan féljas upp genom regelbundna eNPS-undersdkningar.
Dessa undersdkningar kan goras anonymt, for att forsdkra sig om att de anstallda vagar
vara drliga och komma med sina asikter om olika aspekter pa arbetet. Genom dessa
regelbundna utvarderingar far arbetsgivaren vetskap om vilka delar av verksamheten som

kan férandras och forbattras. (Yaneva, 2018, ss. 221-227)

8.4 Foretag X’s kommentarer

Forslaget pa beldoningssystem presenteras for foretag X i borjan av december 2023 och
arbetsgivaren ar positivt installd till resultatet. Hon far dven ta del av resultatet av den
kvantitativa undersékningen och ar néjd over att alla anstdllda har deltagit. Enligt henne ar
flera av forslagen pa beloningar nagot hon sjalv tankt pa att infora i foretaget, men inte
tagit tag i. Hon anser att bel6ningssystemet ar nagot som kommer att tillféra mervarde for
hennes anstallda och hon hoppas att det kommer dven kommer att ha en positiv inverkan

pa de anstédlldas arbetsprestationer.

9 Kritisk granskning

| detta kapitel kommer en kritisk granskning av arbetet att presenteras. Utéver det kommer

aven arbetets reliabilitet samt validitet att faststallas.

En undersdknings reliabilitet syftar pa hur trovardigt resultatet ar och om samma resultat
hade natts om en annan forskningsmetod hade anvants. Validiteten granskar om

forskningsmetoderna som har anvants har varit lampliga. (Bryman & Bell, 2014, s. 170)
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Svarsprocenten pa foretaget som undersoktes var 100 %, vilket ledde till att alla anstalldas
asikter kom fram samt togs i beaktande i utformningen av beléningssystemet. Fragorna i
enkaten var kortfattade och utformade sa att de skulle minimera risken for missforstand.
De anstallda fick svara pa fragorna utan stress eller patryckningar av ndgon annan, eftersom
de gjordes anonymt samt privat via enkaten och inte 6ppet bland andra. Tack vare detta
kunde respondenterna svara arligt och 6ppet pa fragorna. Formularet kunde ha innehallit
fler och mer djupgdende fragor angaende respondenternas arbetsmotivation samt
beloningar. Detta undveks for att minska risken for att respondenterna skulle tappa
intresset av att svara pa enkdten om den hade varit for lang. Forskningen anses i detta fall

vara reliabel och valid.

Intervjun med arbetsgivaren gav en inblick i hur foretaget administreras, men eftersom
foretaget endast har en chef kom endast dennes asikter fram. Om féretaget hade fler i
ledarpositioner hade svaren hogst troligt sett annorlunda ut och skapat en livligare

diskussion kring amnet.

Forskningsfragorna besvarades genom den teoretiska samt empiriska delen i arbetet.

Fragorna var relevanta for arbetet och hade ett mervarde fér uppdragsgivaren.

Forskningen ar i detta arbete avgransad endast till uppdragsgivarens verksamhet och det
finns darfor rum for en breddad forskning. Detta kunde ske genom intervjuer samt
undersokningar i liknande féretag som uppdragsgivarens dar beldoningssystem redan

anvands.

10 Forslag pa vidare forskning

Ett forslag pa vidare forskning kan vara aterkoppling med uppdragsgivaren ett ar efter att
beloningssystemet inforts i foretaget. Den undersdkningen kunde behandla hur
beldningssystemet fungerar, det vill siga om de foéreslagna beldningarna har hojt de

anstalldas motivation pa arbetet samt forbattrat deras prestation.
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11 Avslutning

Syftet med arbetet var att ta fram ett forslag pa beléningssystem som uppdragsgivaren
kunde infora i sitt foretag. Syftet med arbetet har uppnatts med hjalp av relevant teori
angaende motivation pa arbetsplatsen samt beloningssystem. Utbver teorin har dven
kvalitativa samt kvantitativa forskningsmetoder anvants for att uppna arbetets syfte. Dessa
metoder gav en inblick i vilken typ av beldningssystem som hade passat uppdragsgivaren

sa val fran arbetsgivarens sida som de anstélldas.

Motivation hos manniskor ar nagot som paverkas av manga olika faktorer i sa val privatlivet
som pa arbetet och alla manniskor motiveras av olika faktorer. Det finns darfor inte ett
beldningssystem som passar alla foretag, utan detta ar nagot som kraver tid samt
kdnnedom om sina anstdllda for att lyckas. Utover det kraver dven bel6ningssystem

kontinuerlig uppféljning for att undersdka om systemet ger dnskat resultat.
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Bilaga 1: Intervjufragor arbetsgivare

INTERVJUFRAGOR

Fragor till arbetsgivare:

1.

Varfor vill ni utveckla ett beloningssystem for era anstallda?

Hur tror du att ett beloningssystem kan bidra till en 6kad arbetsmotivation?

Vad motiverar dig pa ditt arbete?

Vilken typ av bel6éningar vill ni erbjuda era anstallda?

Tycker du att beléningen for arbetstagarna ska vara personlig eller gruppbaserad?

Vilken typ av arbetsinsatser ska belonas?
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Bilaga 2:Frageformuldr anstillda

Fragor till arbetstagare: frageformular

1. Koén
a. Kvinna
b. Man
c. Annat
2. Alder
a. 30-39ar
b. 40-49 ar
c. 50-59ar
d. 60+ ar

3. Hur lange har du arbetat pa ditt nuvarande jobb?

a. 1-3ar
b. 4-6ar
c. 7+ar

4. Vad prioriterar du i ditt liv just nu?

a. Familj

b. Hobby
c. Arbete
d. Ledigtid
e. Ovrigt:

5. Hur motiverad kanner du dig att utfora ditt arbete just nu?
1- Inte alls motiverad
2- Lite motiverad
3- OK motiverad
4- Relativt motiverad
5- Mycket motiverad
6. Vad motiverar dig pa ditt arbete?

7. Vilken typ av beléning hade motiverat dig pa ditt arbete?
a. Finansiella beléningar: exempelvis bonus och naturaférmaner
b. Icke-finansiella beloningar: exempelvis utvecklingssamtal och flextid

8. Tycker du att beloningen ska vara personlig eller gruppbaserad? Motivera
a. Personlig
b. Gruppbaserad



