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1 INLEDNING

Detta arbete kommer att handla om beldningssystem inom féretag och vad som ar mest
Ionsamt och produktivt for foretagen i fraga, och vad som motiverar dom anstallda mera
finansiella eller icke-finansiella beloningar. Forskningen kommer att fa datan insamlad
genom en kumulativ datainsamling genom en enkat.

Arbetet kommer ga ingaende genom vad finansiell och icke-finansiella beloningar inne-
bar och utforska ifall det ar en skillnad mellan dem fér motivation inom féretag, och ifall

det finns nagon preferens mellan kén, alder och bransch.

1.1 Problemformulering

Beloningssystem inom olika foretag ar den grundldggande och vanligaste metoden for att
skapa, 6ka och hélla motivationen for personalen inom féretaget.

Genom att hitta och vélja ratt beloningssystem, for att halla personalen oavsett vilken
position dessa individer har inom féretaget. Med en bra motivation att prestera bra och
gora det basta for foretaget och for sin egen vinning, och att strava efter att alltid forbattra

sig inom sitt arbete och inte hamna pé en ’stand still’.

Problemet med att hitta ratta beléningssystem oavsett om det ar ett finansiellt eller icke-
finansiellt beloningssystem, &r att hitta ratt for majoriteten av personalen, sa att de alltid
stravar efter att forbattra sig och dka eller atminstone halla sin motivation att gora battre
ifrdn sig for sin egen kunskap, yrkesvinning och aven for foretaget langsiktigt. sa som
ndmnt ovan att personalen inte hamnar pd en ’stand still’ dér de fétt sin beléning och
sedan blir bekvam och vet att om jag fortsatter géra samma arbete utan att forsamra det
eller forbattra det far jag min beldning i slutdandan. Det ar ett problem som gor att foretag
inte far personalen att avancera sig och gora ett battre jobb genom att utéka och forbéattra

foretaget.



1.2 Syfte

Syftet med detta arbete &r att redogdra vad finansiell och icke-finansiell beléning innebar
och vilken som &ar mest I6nsamt och motiverande inom de olika branscherna. Ifall det &r
skillnad mellan kon, alder och position och foretagstyp, om det ar en skillnad varfor?

Syftet ar aven att forsta och redogora varfor individerna i fraga tycker det beloningssy-
stemet &r battre, ar det av egen insikt eller nagon som har foreslagit/sagt at de att vilja
den sorts bel6ning eller bara att foretaget i fraga inte erbjuder nagot annat beléningssy-

stem utan har bara ett enda och det ar de man far valja.

Central fragestallning
- Bel6ningssystem; Finansiella eller Icke-finansiella, vilket motiverar dig mest?
- 1 din nuvarande position om du fick vélja mellan langsiktig eller kortsiktig belo-
ning, vilken skulle du vélja och varfor?

- vad betyder finansiell eller icke-finansiellbeloning for dig?

1.3 Avgransningar

Avgransning kommer goras mellan kon och alder for att se om dessa utgor nagon skillnad
pa deras val och preferens av beléningsmetod. Avgransningen kommer vara av man och
kvinnor med alder fran 18-25, 26-35 och 36+.

2 METOD

De metoderna som &r valda for detta arbete kommer vara en kumulativ forskning av en
enkat och av insamling och analysering av olika publicerade vetenskapliga texter. For att
kunna faststélla ifall det & ndgon skillnad pa svaren inom de olika respondenterna nar vi
tar in variablerna av alder, kon och bransch. Ifall det ar nagon skillnad mellan de olika

branscherna sa vill jag utoka de och forsoka svara varfor det ar sa.



Utdelningen av enkéten for datainsamlingen gjordes via olika sociala medier och var 6p-
pen for svar for allmanheten. Datan insamlad korreleras éver hela Finland da enkéaten var
oppen for allmanheten och kunde bli besvarad av hela befolkningen om de var 18ar eller
over.

Riskerna med att ha som priméar data insamlings metod 6ver en online enkat ar att fa
valideten och ett bra sampel med olika svar, da man inte kan validera vem som har svarat
pa enkaten da det kan vara enbart bekanta och familj. Aven att kunna kontrollera att re-

spondenterna svarar tillforlitlig och inte ger falska och pahittade svar.

2.1 Metod — enkat

Enkaten anvant i forskningen kommer uppbygga sig pa olika flervals frdgor och korta
svars fragor, sa som; Alder, kon, position, aktenskaps status? Antal barn? vad betyder
Finansiell beloning for dig? VVad betyder icke-finansiell beloning for dig?

Vad for beldning system tilltalar dig mest for att 6ka din motivation inom foretaget att
forbattra ditt arbete for foretaget och halla en stadig forbattring?

Vilken beloning; Ars bonus, l6neférhdjning, lovord och rekommendation fér befordran,

’in company’ aktie erbjudan, arbetes tjanster (foretags telefon, bil och liknande).

2.2 Tillvagagangssatt

Forskningen kommer som tidigare forklara under metod rubriken att ga tillvaga med ar-
betet genom kumulativ insamling av data genom enkéter. Sen nar datan ar insamlad sa
kommer jag att analysera den insamlade informationen och utvéardera den med Microsoft
Excell for att slutfora slutsatserna ifall det &r en skillnad mellan svaren med dom olika
variablerna som har etablerats tidigare.



3 TEORI

3.1 BelOningar

Bel6ningar ar ndgot som man fortjanar efter ett utmarkt utfort arbete. Vi som manniskor
har ett psykologiskt behov av beloningar, men en beldning behdver inte vara nagot fysiskt
objekt vi far da vi gjort nagot, utan det kan ocksa vara en kansla av vélfard och valmaende
efter att ha hjalpt en medmaénniska eller liknande.

En monetdr beloning har bevisats vara den mest motiverande beléningen for att motivera
att slutfora eller forbattra ett arbete genom tiderna. En betald beloning ar ocksa det som

motiverar individer att fara ut och sdka efter jobb och liknande.(Saul Mcleod, 2017)

3.1.1 Maslow’s hierarki av behov

“People are motivated to achieve certain needs and that some need take precedence over
others.” (Maslow, 1943)

Maslow’s teori bygger pa att minniskans behov av beldningar och motivation bestar av
en pyramid formad graf med fem olika steg som &ar uppdelade i tre olika grupper.

e Grundlaggande behov som bestar av fysiologiska behov sa som mat, vatten,
varme och somn som ar grundlaggande for 6verlevnad och sakerhets behov.

e Fysiologiska behov som &r behdrighet och kérleks behov som intima forhallan-
den, familj och vanner, sjalvsakerhets behov s& som prestige och kanslan av slut-
forande av arbeten och andra uppgifter

e Sjalvbelatenhets behov om é&r att uppfolja ens fulla potential inom kreativa aktivi-

teter och liknande.



Self-fulfillment
needs

Self-

actualization:
achieving one’s
full potential,
including creative
activities

Esteem needs:
prestige and feeling of accomplishment Psychological

needs
Belongingness and love needs:
intimate relationships, friends

Safety needs:
security, safety Basic

needs
Physiological needs:
food, water, warmth, rest

Figure 1Maslow's hierarchy of needs (McLeod, S. A.)

I grafen ovan ser man att Maslow’s teori bygger pa fem olika steg i rangordning formad
av en pyramid, med dom mest grundldggande behoven i grunden och dom mer sjélvbe-
latna behoven stiger i rang ordning i pyramiden. S& han menar att desto hogre upp pa
grafen man kommer, sdsom ’Esteem needs, selfactualization’ inte dr viktiga féren man
uppfolj behoven av dem mer grundlaggande behov sa som de fysiologiska behoven av
mat, vatten, varme, somn, skydd och sakerhet.(Saul Mcleod. 2017)

Sa cheferna och dom ansvariga for foretagen borde for att implementera detta ta reda pa
att fran individ till individ vad som uppféljer for deras behov i denna graf att deras grund-
laggande behov uppféljs, att det har ett hem, de inte sliter ut sig for mycket och far till-
rackligt med sémn for att kunna fungera och att det har mat och vatten. Sen ta reda pa vad
som uppfoljer deras behov av de hdgre rangen sa som sjalvbelatenhet, kansla av prestation

anses for den individen.
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Maslow’s hirarki av behov har dock blivit kritiserats av manga for den har lite bevis som
stoder den strikta hierarki den uppgdr. Teorin bevisar inte heller ett klart sammanband

mellan behov och beteende hos individer. (Steve Denning, Forbes, 2012)

Enligt Professor Pamela Rutledge s& maste man dndra Maslow’s teori.

“Needs are not hierarchical. Life is messier than that. Needs are, like most other things
in nature, an interactive, dynamic system, but they are anchored in our ability to make
social connections. (Rutledge Pamela, Psychlogy today, 2011)

Den nya grafen for behov kallad Maslow’s Rewired bygger just upp péa det. Att i det
fundamentala aspekterna har han ratt, men ménniskan &ar i behov av samanhorighet och

relationer for att behoven skall fungera bra.

Esteem,
Repuéatlon

Competence

Segmins & /

Figure 2Maslow's rewired (Pamela B. Rutledge)

3.1.2 Herzberg tva-faktors teori

"Two-factor theory” ocksa kdnd som motivator-hygiene teorin &r utvecklad av Frederick
Herzberg 1959. Efter Maslow’s teori som referens sa vilja Herzberg utpeka hur viktigt

den manskliga utvecklingen och sjélvinsiktens behov ar. Enligt Herzberg sa maste man
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ta i beaktande de olika jobb aspekterna som gynnar en persons utvecklings behov sa fort

en av dom kommer fram i ett foretag.

Hertzberg (1959) fragade manniskor i olika lander, jobb, sma och stora foretag att speci-
ficera vad for sorts faktorer pa jobbet som ¢kar eller minskar deras motivation pa arbetet.
Under Herzbergs undersokning sa visade det sig att det var 16 olika faktorer som ledde
antingen till minskad motivation eller 6kad motivation, 69% av dessa 16 faktorer ledde
till en minskad motivation medans 81% ledde till en 6kad motivation, Herzbergs utlatande
till varfor det &r over 100% é&r att vissa faktorer kunde vara ett positivt inflytande medans
for en annan respondent kunde samma faktor vara negativt at den personen. Sa det ar
viktigt att forsta att bara for en person tycker nagot har en positiv effekt betyder inte det
att det ar positivt for alla. (Herzberg, F 1967)

De tva olika faktorerna som anvinds av Herzberg &r ’Motivator factors’ och *Hygiene
factors’ motivator factors dr de faktorerna som korresponderar till arbetes motivation,
Exempel: utveckling, ansvar, igenkannande och prestation/bedrifter.

Hygiene factors ar de faktorerna som &r associerade med missndjdhet, exempel: foretags
policy och administration, arbetsforhallanden, 16n, position, sakerhet och jobb dvervak-
ning.

Herzberg kritiserade anvdndningen av ’hygiene factors’ som motiverings/belonings me-
toder da han tyckte dessa metoder fick de anstéllda att réra sig mot ett mal men inte mo-
tiverade dem. Herzberg beskrev detta som en rédsla for bestraffning eller misslyckande

om den anstallda inte uppkom till de mal den blev utsatt att na.

Nar det kommer till beloning sa ansdg Herzberg att pengar &r en stimulans som hjalper
de anstallda att tillfredsstalla deras grundlaggande behov sasom hunger, darav blir de inte
som en motivation utan att undkomma skada. Sa nar 16n anvands som motivation, sa blir
inte de anstallda egentligen motiverade att utfora ett battre arbete och forbattra sig de &r
bara motiverade att fa mera 16n. De som verkligen blir motiverade for forbattring och ett
valutfort arbete ar arbetsgivaren som ger en bel6ning till de anstallda som resulterar att
arbetsgivaren far en hogre motivation och kansla av tillfredstallning.

Herzberg kom till slutsatsen att nar man pratar om léneférhéjning som motivation sa be-
hover man en konstant utveckling och motivering och dérav blir det hogre kostnader for
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nagot som inte ens ar motiverande. Fast Herzberg krisiterade dessa faktorer sa kom han
fram till slutsatsen att "hygiene factors’ som anvinds pa basta mojliga sétt sé blir resultatet
ingen missnojdhet pa arbetet medans om de tas bort helt skulle skapa stor missnojdhet pa
arbetsplatsen, sa fast dom faktorerna ar oftast negativa till nagon aspekt ar dom viktiga

pa en arbetsplats. (Herszberg 1987)

3.2 Finansiella belbningar

I denna del av arbetet kommer det att beskriva de olika finansiella beléningarna som oftast
anvands och deras effekt pa de anstalldas motivation att prestera och utfora ett battre ar-
bete.

Forst beskrivs en prestationsbaserad beloning, och efter det kommer de att beskrivas
olika bel6ningar sa som meritbaserad loneforhojning, vinstdelning och aktiefordelning.
Som bel6ning sa kopplas oftast de ihop med en finansiell beloning, darfor ar det mest
anvanda beloningssystemet i dagslagets foretag. | denna del av arbetet kommer det att
forklara och beskriva begreppet motivation och hur det kopplas direkt till prestation hos
de anstallda.

De ansvariga pa foretagen beraknar och utvarderar en anstéllds motivation gentemot ar-
bete genom att l&gga in variablerna, 6kning i arbete och slutférda arbeten och implemen-
terar sen deras valda beléningssystem.

3.2.1 Prestationsbhaserad bel6ning

Prestationshaserad beldning &r en av de mest anvénda finansiella beléningarna som finns,
den baserar sig pa som namnet utger att du far en monetar bel6ning for den prestation du

utfort for arbete som kan vara allt fran projekt, timmar arbetade, dvertid och liknande.
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Ett exempel pa prestations baserade bel6ning ar att om du jobbar x antal timmar sa far du
en bonus pa x antal euro for arbetet, sa utéver din timlén sa far man en bonus om du

uppkommer till beldningens kriterier i timantal en monetar beléning pa x-euro for dvertid.

Den har typen av beldning anvands ofta hos deltidsanstéllda eller timanstéllda for att mo-
tivera dem att desto mer de jobbar desto storre bonus far de, och pa det viset far de an-
svariga for foretaget palitlig arbetskraft och vetskap om att det ar flera anstallda som
kommer vara pa de arbetsturer de utsatter for de anstallda.

Den typen av beloning som tidigare ndmn &r oftast for deltidsanstallda men mera specifikt
inom catering/restaurang branschen for oftast har dom inte heltids anstéllda utan flera

olika deltidsanstallda de ringer in och fraga om de kan komma och arbete en specifik dag.

Dér av ar denna typ av prestationsbaserad bel6ning inte optimal fér exempel stora foretag
som har mestadels heltidsanstéllda som jobbar pa manadslén, men det anvands dar ocksa

oftast inom de som jobbar inom projekt utveckling.(Gerhart B, 2009)

3.2.2 Sorteringseffekt

Det finns manga teorier som har skapats angaende den prestationshaserade bel6ningen,
sa som att det bildas en sorteringseffekt av den, att foretagen kan fa fram en mer produktiv
och effektive arbetskraft genom den.(Gerhart B, 2009)

Genom att anvanda sig av en prestationsbaserad bel6ning sa kan man anvanda sig av
beloningen eller &ndra de anstélldas 16n till en prestationsbaserad 16n. Tack vare att alla
individer &r olika sa kan man anvanda sig av en sorteringseffekt, och dar av att se vad
stimulerar och motiverar den enskilda anstéllda bést.

Hur sorteringseffekten anvénds &r att ta i beaktande den anstalldas kunskap, hur de rea-
gerar till ett finansiellt resultats beléningar och ifall dem &r risksokande individer.
Genom denna teknik kan foretag sortera ut vilka anstallda de vill halla kvar inom féretaget
och vilka som de skall s&ga upp for att anstalla mera produktiva och kunnande personal.
Det ar darfor en prestationsbaserad beloning eller 16n &r ett av de mest anvanda belénings-
systemen for foretag, p.g.a dess individualisering av de anstallda, oavsett vilken position
den anstallda har, sa kan foretaget salla igenom alla anstéllda och behalla de mest anvand-
bara och malinriktade anstéllda och avskeda de andra for att anstélla en mer motiverande
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och produktiv arbetskraft och darav oka vinst och uppbyggnaden av foretaget i
fraga.(Gerhart B, 2009)

3.2.3 Andra finansiella beléningar

Vinstdelning &r en sorts finansiell beléning som baserar sig pa att de anstallda fortjanar
en bonus av vinsten som foretaget har gjort inom ett projekt eller av den arliga vinsten
for foretaget. Vinstdelning har dock blivit kritiserat som anvandning inom beléningar pa
grund av att vissa avdelningar kanske inte har bidragit lika mycket som andra avdelningar
inom foretaget. Eller att den individuella fortjansten for foretaget inte heller tar i beak-
tande och pa grund av det kan omotivera anstallda att utveckla och forbéttra sitt arbete
nar det kan anses att vissa individuella anstallda gor ett mycket béattre arbete jamfoért med
andra men far en lika stor bonus som dom och da anse det oréttvist och da férminskar sin

prestation sa dom gor lika mycket som dom andra.(Kalpana R, 2017)

Aktieval ar en annan finansiellbeléning som innebar att foretagen ger de anstallda en

viss mangd aktier for foretaget som dom kan kopa for ett fast pris under en viss tidsperiod.
Grundlaggande varfor den har beloningsmetoden anvands &r for att de anstéllda som blir
belénande med detta val, hoppas att kunna anvénda eller sdlja dessa aktier for en hoégre
summa dn dom kdpte dom for, och for att de da har en finansiell stallning for foretaget da
dom sjalva ar aktiedgare. Detta skall teoretiskt sett hdja deras motivation att férhdja och
forbattra vinsten inom foretaget sa att de aktier de har kopt blir till ett hogre vérde. (Kap-
lana R, 2017)

Aktieval anvands dock oftast i storre foretag pa grund av att sma och medel stora foretag
oftast inte har en sadan stor aktiemangd att de kan dela ut dem till ett forminskat pris till
sina anstéallda som beléning. Darfor anvands de ofta av de storre foretagen da dom slapper
ut mera aktier. Aktieval ges oftast ut for en viss gruppanstéllda och oftast inte for alla

anstallda inom foretaget.
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3.3 Icke-finansiella beléningar

Icke-finansiella beléningar ar den sorts av beléningar som inte involverar monetéra be-
talningar. Icke-finansiella beloningar behdver dock inte innebéra att dom &r helt utan fi-
nansiellt véarde, utan de kan vara allt fran jobb sakerhet, arbetsformaner, I6ften om be-
fordringar och lovord fér arbete om de anstallda vill s6ka en ny position inom féretaget
eller till ett annat foretag.(Kalpana R, 2017)

Icke-finansiella beloningar &r en viktig del av foretagen da de kanske inte innebar att fa
en monetdr bonus i handen har de dock en valdigt viktigt motivering for de anstallda inom
den psykologiska och emotionella faktorn hos de anstéllda, for de skall fa en kansla av

sjalvbelatenhet och motivation att fortsétta gora ett battre jobb.

For fakta visar att man jobbar mest for att fa pengar for sitt levanande men ocksa for att
fa en kansla av mening i deras liv.
Med andra ord jobbar man for att kdnna mening med sitt liv och for att hitta det jobb som

man har kul att gora och far en kénsla av belatenhet da du har gjort ditt arbete.

4 EMPIRISK ANALYS

| detta kapitel kommer jag presentera och analysera forskningens resultat.
Kapitlet kommer besta av hur min undersokning har utforts, vilken data som har anvénts

och var/hur jag fick tag pa datan for forskningen.
Detta kaptiel kommer de att besvara forskningsfragorna som har stélls, &ven kommer det

att presenteras de olika analyser och reflektioner som har gjorts under arbetet och vad for

slutsats som forskningen har bevisat.
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4.1 Presentation av data

Till forskningen valdes en teoretisk data insamling och en insamling av enkat svar, till

enkéaten fick jag ithop sammanlagt 61 respondenter.

Varfor jag valde teoretisk insamling och en enkat var for jag vilja utforska och anvanda

mig av sa mycket olika respondent svar som mdjligt att fa ett bredare perspektiv pa folks

intryckt av bel6ningssystem, fran olika branscher sa som, sjukvard, hantverkare, finans-

branschen och mera.

Enkatens fragor ar uppbyggda pa det sa jag kunde gruppera in de olika respondenterna i

olika grupper fran kon, alder, yrke, aktenskaps status och darifran analysera och se ifall

det var ndgon avvikelse mellan de olika grupperna och darav forsoka analysera och

komma fram till en slutsats varfor det ar sa ifall det var nagon mellan de olika grupperna.

De fragorna och alternativ jag hade i Enkéaten &r féljande:

skild, gift)

Alder Kon
Yrke/Bransch Position
Aktenskaps status (Fristdende, forlovad, | Barn

Vilket bel6nings system motiverar dig
mest? (Finansiell, Icke-finansiell bel6-

ning)

I nuvarande position, skulle du vilja lang-
siktig eller kortsiktig beloning. (langsik-
tig, kortsiktig)

Varfor? Motivera.

Vad for tidigare erfarenhet har du av beld-

nings system

Vad betyder finansiell beléning for dig?

Vad betyder icke-finansiell beldning for
dig?

Fragornas svar var av flersvars alternativ och fritext svar, de olika grupperna jag valde att

anvanda beskrivs och forklaras i Kap; 5 ANALYS delen av arbetet.

Insamlingen av enkat svaren gjordes via sociala medier dar jag delade den dppen for alla,

varfor jag valde att gora sa var att fa sa manga olika svar som mdjliga svar fran olika

personer och yrken for mer bredda svar. Valet att gora sa gav mig manga bra svar men
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dven ett antal oanvandbara svar da folk svarade felaktigt med flit, dock anvandes all in-
samlad data for analyserna for att analysen och statistiken skulle bli falsk eller missle-

dande.

5 ANALYS

| detta kapitel kommer jag ga igenom och férklara mina analyser fran de insamlade data
jag fatt for detta arbete.

Resultatet av efter jag grupperade dem i alders grupper 18-25, 26-35 och 36+ sa blev det
54% av respondenterna var mellan aldern 18-25, medans 26-35 lag pa 26% och guppen
36+ lag pa 20%.

Alder

W 18-25
W 26-35
36+

Figure 3Aldersgrupper

Utifran det sa ser vi att det ar en markant av dom som valde och var intresserade av att
svara pa min forskning var runt aldern 18-25 med en 50% 6kning jamfort med dom andra
tva aldersgrupperna. Utifran aldersgrupperna sa gjorde jag dven en jamforelse mellan man

och kvinnor som svarade pa enkéten.
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Koén

= Man = Kvinnor

Som ni ser i grafen ovanfor sa ar var det valdigt nara mellan méan och kvinnor som har
svarat pa enkaten med kvinnorna pa 51% och méannen pa 50%.

Varav efter jag gjorde en graf for att se vilka branscher respondenterna jobbade inom

Branch

45
40
35
30
25
20
15
10

€]

Ekonomi Narvard Service Livsmedel

Figure 5 Branscher

Som | grafen ovanfor ser man att det &r en markant skillnad mellan de olika responden-
terna och namnt tidigare sa var aldersgruppen med mest respondenter inom 18-264r, tack
vare det drog jag slutsatsen &ven det &r en av anledningarna varfor majoriteten av respon-

denterna arbetar inom serviceyrket.
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Aven av de fakta om att det ar av den yngre gruppen av respondenter som har svarat pa
enkaten sa drog jag slutsatsen av féljande fraga jag stallde i enkéaten om aktenskaps status.

Aktenskaps status

SKILD

GIFT

FORLOVAD

FRISTAENDE

Figure 6Aktenskaps status

Med en vildigt markant skillnad mellan svaren da 33/61 respondenter har svarat fri-
staende, 15/61 gift, 12/61 forlovade och endast 1/61 skild.

Nasta fraga jag hade med i enkaten for att fa en mer klar och fullstandig analys &r hur
manga barn respondenterna hade for att kunna se om det var en skillnad mellan deras
tycke om bel6ningssystem om desto mer barn de hade.

BARN

50

[

Figure 7Antal Barn
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Som jag redan namn tidigare, sa ar majoriteten av respondenterna i den yngre alders-
gruppen sa jag har dragit slutsatsen att det ar en av dom storsta innebérden varfor med
stor marginal av svaren har 0 barn.

Varav nasta fraga foljde at vilken typ av beloning féredrog respondenten: Finansiell-,
Icke-finansiell beloningssystem.

Typ av beloning

H Finansiell

Icke-finansiell

Figure 8Typ av beldning (enkétsvar)
Som visade forvanansvart en jamnfordelning mellan de tva olika beloningssystemen fast
den stora skillnaden mellan de olika respondenterna.

Aven for fragan ’I din nuvarande position vad motiverar dig mest? Langsiktig eller kort-
siktig beloning’

Nuvarande position

M Langsiktig

kortsiktig

Figure 9 Nuvarande position (langsiktig eller kortsiktig)
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Sa ligger dom tva olika svaren valdigt nara varandra, med 54% valde kortsiktig medans

46% valde langsiktig som den prefererade beléningen.

For att kunna analysera djupare sa valde jag att géra jamforelse mellan de olika fragorna
s& som: Alder/Ko6n, Beléningstyp/Koén, En jamforelse mellan de som svarade kortsiktig-
beldning och icke-finansiellbeldning aven langsiktigbeloning och valde finansiellbelo-
ning, Aktenskapsstatus/Kén och en jamfarelse mellan Kon/Aktenskapsstatus/Typ av be-

I6ning finansiell-,Icke-finansiell beldning.

ALDER/KON

H Man Kvinna

18

15

18-25 26-35 36+

Figure 10AIder/Kén

Utifran de svar av respondenterna jag fatt sa ar det en jamnférdelning mellan man och
kvinnor i de olika aldersgrupperna forutom i gruppen 36+ dar det ar 3x mera kvinnliga
respondenter an man.
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Aktenskapsstatus/Kén

Fristaende Forlovad Gift Skild

e el = )
O N b OO 0 O

O N b~ O

B Man mEKvinna

Figure 11Aktenskapsstatus/Kon

Ovanfor dr en graf dver relationerna mellan *dktenskapsstatus/kon’ fran enkétsvaren, dir
det ar ganska jamnfordelat inom de som valt fristdende medans dem som har svarat for-
lovad &r det en stdrre procent av kvinnor inom den svarsgruppen.

LANGSIKTIG

o

5 10 15 20 25

Icke-finansielbeloning ~ m Finansiellbeloning

Figure 12Bel6ningstyp/Lang-,Kortsiktiga mal

Grafen ovanfor gjorde jag for att kunna se och analysera vad respondenterna valde for
tidsmal gentemot deras preferens av beléningssystem.

Inom de kortsiktiga valen sa var det 22st som hade valt finansiellbel6ning och 12st som
hade valt icke-finansiellbeloning, det tyder pa att majoriteten av respondenterna inom den
kategorin kopplade ihop att fa en finansiellbel6ning ar mera aktiv nar det kommer till
kortsiktiga mal, dock dem som har svarat kortsiktigt mal har da enligt min asikt valt de
med atanke for *direct gratitude’ som positiv feedback, fa lovord, fa berom for ett valut-
fort arbete. “Cultivate the habit of being grateful for every good thing that comes to you,
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and to give thanks continuously. And because all things have contributed to your advance-
ment, you should include all things in your gratitude.”- — Ralph Waldo Emerson.

De respondenter som svarade inom kategorin langsiktiga mal sa var den 17st som valde
icke-finansiellbeloning, efter atanke inom det sa kom jag till slutsatsen att dom som valde
det ar forstod vad en icke-finansiellbeloning innebér da den typen av bel6ning oftast in-
faller inom mera langsiktiga méal av beléning. Exempel: Arliga jippon inom foretaget som
beléning, formanskort till restauranger, gym och liknande, 16fte for befordran och trygg-
het inom foretaget. Medans de 11st respondenter som valde finansiellbeloning inom lang-
siktigt mal kan ha ansett att arsbonus, aktieval och annat aven infaller under langsiktiga
mal som inte ar fel for dom kan falla in i den kategorin beroende pa en persons asikt Gver
vad som ar kortsiktigt eller langsiktigt.

FRISTAENDE FORLOVAD GIFT SKILD

B MAN Finansiell ®m MAN Icke-Finansiell m KVINNA Finansiell = KVINNA Icke-Finansiell

Figure 13Kén/Aktenskapsstatus/Beléningstyp

| grafen ovanfor sa ar en jamforelse mellan kon/aktenskapsstatus/beloningstyp.
Gentemot den fragan jag hade tidigare om det var en skillnad mellan kénen och &kten-
skapstatus gallande fragan om deras preferens 6ver beloningstyp, s har jag kommit fram
till med det data jag har samlad att det inte &r en skillnad mellan dem svaren &r ganska
jamnfordelade mellan de olika alternativen. Grundtanken bakom det var for att se om
respondenternas olika bakgrunder, yrken, relation status hade nagon innebord nar de
valde deras val av beloningssystem. S& som om man var mera alagd att valja en icke-
finansiell beloning om man hade barn och var ensamstdende, lan och annat for de var
mera alagda att fa sakerheten av en icke-finansiellbeloning sdsom arbetssékerhet inom
foretaget istallet for att fa ett kvartals/arsbonus men i dagens arbetsmarknad &r det valdigt
osakert.
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6 DISKUSSION

Under detta kapitel kommer jag att skriva om de olika svaren och forklara mera om mina

analyser och vad jag kommit fram till.

| enkéaten hade jag dven fragor med fritext svar som var foljande: Motivera varfor du valde
langsiktigt eller kortsiktigt, vad for tidigare erfarenhet av beloningssystem har du fran
tidigare?, vad betyder finansiellbeléning fér DIG?, vad betyder icke-finansiellbeloning
for DIG?. Det var véldigt mycket olika svar inom de olika fragorna, och darav kom jag
till den slutsatsen av det data jag har insamlat for detta arbete att det inte ar en storre
skillnad vad for yrke, position eller aktenskapsstatus utan deras personliga asikt vad som
motiverar dem mest for ett bra utfort arbete och forbattring inom sin position inom re-

spektive foretag.

Under fraga motivera sa dem som valde langsiktigt, for att fa en mer konkret och sta fast
analys sa laste jag igenom och anvéande mig av nyckelord som de respondenterna an-
vande. Och de var foljande: Trygghet, battre utbetalning, karriér forbattring, trogenhet for
foretaget, trivsel pa arbetsplatsen. Inom den svarskategorin sa var det dock mera respon-

denter inom de aldre kategorierna 30+ men var dock en jamn fordelning mellan kénen.

Motivation: kortsiktigt, sa var nyckelorden: byta jobb, vill ha direkt beléning(uppmaérk-
samhet), orolig arbetsmarknad. De respondenter som svarat har & inom den yngre kate-

gorin (bara 2st 6ver 30+) aven har var den en jamn férdelning mellan kénen.

For fragan ’vad har du for tidigare erfarenhet av beloningssystem?’ var forméner sdsom
jobb telefon, lunchkuponger, billigare gym och motion. Valdigt manga av respondenterna
hade inte haft nagon typ av erfarenhet till beloningssystem alls. Majoriteten som har haft
det var inom forsaljning eller ekonomi branschen, da har det fatt en monetar beloning i

form av bonusar (manad, kvartal, ars, hogtids eller prestationsbaserad bonus).

Detta kom som en chock for mig att sa manga olika branscher och yrken inte har nagon
slags av beloning for sina anstallda 6verhuvudtaget férutom undantaget inom forsaljning

och dylikt. Detta ar nagot som foretag borde tanka pa och utveckla sig inom da en anstalld
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med storst sannolikhet da inte kommer va trogen till féretaget och kan byta arbete om ett
annat foretag ger en storre beléning inom I6n och annat, foretag borde vérdeséatta sina
anstallda och belona dem pa olika vis och ldgga resurser for att fa reda pa vilken typ av
beldning de anstallda som jobbar for dom har som preferens for att forbattra och gora ett
bra jobb och dven kanna sig tillgodo pa jobbet, och inte tdnka negativt nar dem tanker pa

sin anstéllning eller jobb.

For fragan *vad betyder finansiellbeloning for DIG?’ s& var majoriteten av svaren att det
ar en konkret monetar beldning i form av bonus, provision och att det &r ett bra satt att fa
motivation att utfora ett bra jobb.

De svaren inom den fragan hall sig till de forvantningar jag hade, att majoriteten forknip-
par finansiellbeloning inom en helt monetir beloning "pengar direkt pa kontot’ va bara

ett fatal som forknippa det med aktieval eller vinstdelning.

Fragan ’vad betyder icke-finansiellbeloning for DIG?” ménga forstod inte alls vad en
icke-finansiellbeloning innebér alls och de flesta forknippa det med formaner s som mot-
ions, evenemang, sakrat jobb och forhoppning for en befordran.

De olika svaren fall inom mina forvéantningar ocksa, att majoriteten forknippar ordet icke-
finansiellbeloning att det inte har ndgot monetér beloning alls, utan dr mera som en klapp

pd axeln’ beloning s& som lovord och liknande.

En icke-finansiellbel6ning kan ha ett monetért vérde fast det inte & konkreta pengar det
handlar om, och darfér anser jag att just detta &mne om beléningssystem i arbetsmark-
naden maste utvecklas och forskas inom. For att battra for de anstallda pa arbetsplatserna
sa trivselfaktorn for dem att hojas och dar av 6ka foretagets prestationer och hoja gladjen

hos de anstéllda.

7/ SLUTSATSER

| detta kapitel kommer jag att ga igenom de slutsatser som dragits fran tidigare kapitel 4
och 5.
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Malet med detta slutarbete var att ta reda pa vad som motiverar de olika arbetstagarna

mest och att svara pa de tre forskningsfragor som stalldes.

1. Beldningssystem: Finansiella eller Icke-finansiella, vilket motiverar dig mest?
2. 1 din nuvarande position, om du fick vélja mellan langsiktig eller kortsiktig belo-
ning, vilken skulle du vélja och varfor?

3. Vad betyder finansiell eller icke-finansiellbeloning for dig?

Malet med den forsta forskningsfragan var for att se vad respondenterna foredrog och
varfor. Efter de svarat pa de tidigare fragorna i enkaten som kan ses under kapitel 4.1
PRESENTATION AV DATA, sa valde jag att gora olika jamforelser for att se om nagon

av de tidigare fragorna paverkade deras svar for fragan, sa som ifall det var nagon skillnad

mellan konen, alder, och aktenskapsstatus. Manga av respondenterna gav givande svar sa
jag kunde komma fram till den slutsatsen att de aldre respondenterna hade en tendens att
foredra en icke-finansiellbeloning sasom jobbsakerhet, lovord for befordran och liknande.
De yngre respondenterna var mera dragna till finansiella beléningar mestadels i from av
olika prestationshonusar. Déarav kom jag fram till slutsatsen for den forsta forskningsfra-
gan att de aldre svar lutar oftast for den icke-finansiella beloningen pa grund av saker-
heten den oftast tillfor da det oftast trivs bra pa sitt nuvarande jobb och boende, medans
de yngre respondenterna drogs till den finansiella beléning for den snabbare beléningen
da majoriteten av de yngre respondenterna inte visste om det skulle stanna kvar pa samma
jobb under en langre period eller for att de visste redan att de skulle flytta ivdg och byta

jobb inom en snar framtid.

For den andra forskningsfragan sa kom jag fram till samma slutsats som for den forsta
fragan namnts tidigare, att de aldre respondenterna drogs mera for en langsiktig beléning,
just for jobbsékerhet, befordran och en sakrare framtid. De yngre med en stor majoritet
en kortsiktig beléning och motiverade deras val med foljande, att de hellre vilja ha en
kortsiktig beloning for det motiverade dem till att gora ett battre jobb att fa en beldning
mera konstant i form av pengar, och for att de var osékra for framtiden om de skulle vara

kvar pa samma arbetsplats eller om de skulle byta arbete.
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For den tredje och sista forskningsfragan var for att fa en forstaelse om folks intryckt och
forstaelse vad de olika begreppen finansiell eller icke-finansiellbeloning innebér.

Manga av respondenterna svarade inom mina forvantningar och drog slutsatsen att en
finansiellbeldoning ar helt monetar medans en icke-finansiellbeléning ar mera lovord och

en ’klapp pa axeln’ som jag namnt tidigare i arbetet.

7.1 Forstaelse vad finansiell- icke finansiellbeloning innebéar

Utifran svaren jag fick fran enkaten dar respondenterna svarade pa olika fragor som har
redovisats och gatt igenom i tidigare kapitel, sa har jag kommit fram till den slutsatsen att
majoriteten av respondenterna oavsett kon, alder eller yrke har en grundlaggande forsta-

else for vad de olika beléningssystemen innebar.

Utifran respondentsvaren sa har majoriteten aldrig upplevt ett beloningssystem forutom
de som har jobbat inom forsaljning och da haft ett beloningssystem inom den finansiell-
beldningen av prestationsbaserad beléning, dar de har blivit belénade utéver hur mycket

de har salt inom olika tidsramar och ifall de har uppfyllt deras forséljnings kvot.

For fragan om vad en icke-finansiellbeloning &r sa som skrivits tidigare om, under dis-
kussion rubriken har jag kommit till den slutsatsen att ordet icke-finansiellbeléning for-
knippas oftast inom en helt icke monetar beléning och mera ar lovord och en sa kallad
"klapp pé axeln’, en del av respondenterna drog dven en koppling att det kan vara en typ
av beldning som motionskort till gym eller liknande, personalfester och annat.

Det ar en del av vad icke-finansiell beléning & med det kan dven vara andra typer av
formaner sa som, en befordran, langre ledighet, foretags hjalpmedel sa som bil, telefon
och foretags bankkort. Dar av ar det av min asikt att mer forskning och tillampning och
anvandning av den icke-finansiellbeléningen borde géras sa mer arbetstagare och arbets-
givare har kannedom om det och kan foresla eller tillampa det i foretagen for att 6ka

prestationen och resultatet for foretagen.
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7.2 Slutsats

Utover den teorin jag samlat och data for den empiriska delen har jag kommit fram till
den slutsatsen, att bade finansiella och icke-finansiellbeloningar betyder mycket for ar-
betstagarna for att halla en hog prestation och motivation for att gora ett battre arbete bade
for sig sjalva och for foretagen de jobbar pa, anda markanta skillnaden som forskningen
visa ar att de aldre respondenterna var mera lagda att vélja en langsiktig beléning da de
yngre respondenterna var mera lagda at en kortsiktig beloning. Dock med den insamlade
data som har samlats och analyserna sa ar min slutsats for detta arbete att det &r ofullstan-
dig och darav kommer kréva mera forskning och datainsamling for att kunna komma fram

till ett givande forskningsresultat.

7.3 Fortsatt forskning

Mera forskning inom detta &mnes behdvs for att 6vervaka och fa en klarare bild dver hur
dessa bel6ningssystem motiverar de anstallda pa foretag. Som forslag for en fortsatt forsk-
ning ar att jamfora tva-tre olika foretag fran olika branscher och se vad for beléningssy-
stem de anvander och vad de anstéllda pa de foretaget tycker om de nuvarande bel6nings-

systemen om det ar bra eller &r i behov att forbattras.

Aven en storre insamling av data pa en nationell niva skulle vara till fordel att fa en klarhet

over resultaten av beldningssystem i foretag.
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