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Titel: Beloningssystem utan provision. -En studie av Cherry Casino AB

Bakgrund och problem: Beloningssystem anvénds ofta som ett styrmedel av foretag for att styra
sina anstéllda till att motivera dem att prestera i foretagets intresse. For att provision skall fungera
ur foretagets syn sa maste intdkterna 6ka i samma takt som kostnaderna for att inte provisionen skall
dta upp vinsten. Beloningssystem dr omdiskuterat och det 4r ménga som stéller sig kritiska till att
belona med monetdra medel. Att konsumenter létt blir 6vertalade att kopa produkter som de inte har
ndgon nytta av, ér ett av skilen till att staten reglerar allt mer av den beloningspolitik som méanga
foretag idag bedriver, trots att det i ménga av dessa foretag ar ett vilfungerande system till att fa de
anstillda motiverade att prestera sitt yttersta for foretaget. Med ett avskaffande av
provisionsbaserad 16n méste foretaget hitta ett annat sitt att motivera de anstéllda till att utféra bra
prestationer 1 sitt arbete.

Frageformulering: Hur kan ett foretag motivera sina anstdllda till att utfora ett bra arbete som
ligger 1 linje med foretagets intresse vid en avveckling av provisionsbaserad 16n?

Syfte: For att besvara var fragestillning vill vi med denna studie skapa en forstaelse kring vad som
motiverar de anstillda pa Cherry Casino AB samt ge forslag till hur foretaget kan belona bra
prestationer utan att anvénda sig av provisionsbaserad 16n.

Avgriansningar: Vi har avgrinsat vér studie till restaurangkasinoverksamheten inom Cherry Casino
AB. Vi studerar Goteborgsregionen pé grund av geografiska skal.

Metod: For att fa en bra grund och forstaelse for hur foretaget arbetar intervjuades personalansvarig
for Cherry Casino Syd. En enkdtundersokning genomférdes med 24 av foretagets anstillda for att ta
reda pé dess instillning till foretagets sétt att motivera dem. Detta material analyserades utifran den
teoretiska referensramen i en analys som avslutas med en slutsats om vad som framkommit av
studien.

Slutsatser: Monetéra beloningar dr inte alltid det som motiverar bést till bra prestationer. Studien
av restaurangkasinoverksamheten Cherry Casino AB visar att andra faktorer dr minst lika viktiga
nér det géller att motivera de anstdllda. Genom att ge den anstdllde erkdnnande och aterkoppling till
dess arbete kommer den att kénna sig sedd och kdnna sig n6jd med ett vél utfort arbete. Méanga
anstéllda pad Cherry Casino AB gillar att tdvla, for att foretaget skall fa den anstéllde att agera i
foretagets intresse kan foretaget infora grupptivlingar i arbetet for att skapa bittre gemenskap och
ett mer kollektivt beteende. For att f& den anstillde ytterligare motiverad till att prestera borde
foretaget omarbeta sitt bonussystem, da det i dagslédget anses ordttvist och for vissa dr baserad pa
ouppnéeliga mal. Genom att alla de anstillda kénner att de har en chans att erhalla en bonus sé
kommer fler att motiveras till att forsoka uppna ett bra resultat.
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1 Inledning
I inledningen beskrivs bakgrunden till var studie samt problemdiskussion som leder fram till
studiens syfte. Avslutningsvis framstdlls avgrdnsningar som har gjorts for att kunna genomfora
studien, ddrefter foljer en kort presentation av uppsatsens disposition.

1.1 Bakgrundsbeskrivning
Det ar viktigt att alla inom ett foretag striavar efter samma maél och strategier. For att detta skall vara
mojligt kravs nagon form av hjdlpmedel, sa kallade styrmedel. Styrmedel ar ett verktyg for att
paverka ménniskors beteenden (Ax, Johansson & Kullvén, 2005). Ledningen maste anvénda sig av
styrmedel som ligger i linje med verksamhetens mal for att 6ka effektiviteten 1 foretaget (Arvidsson,
2005).

Foretag blir allt mer beroende av sina medarbetare och dess kompetens for att kunna driva sin
verksamhet effektivt och overleva pé lang sikt. Nér det i dag dr hogre konkurrens om arbetskraften
blir det dnnu viktigare att erbjuda speciella 16sningar for att locka kompetent personal till sin
verksamhet. Genom att erbjuda bra formaner och beloningar kan de konkurrera med andra foretag 1
rekryteringsprocesser, och dven behdlla den arbetskraft som finns inom foretaget. For att behalla
personal och fa dem att trivas ar det viktigt att motivera personalen. Att belona bra prestationer ar
ett vanligt sitt att motivera personalen till att prestera bra och dirmed oka effektiviteten i1 foretaget
(Arvidsson, 2005).

Ledningen anviander beloningssystemet som ett styrinstrument for att motivera de anstillda s att
verksamheten blir mer effektiv och kan uppna sina mél. For de anstdllda &r beloningar ett bevis pé
uppskattning (Paul och Alm, 1991). Beloningar baseras ofta pd matt av de anstélldas prestationer.
Beloningar ar antingen av monetdr form som provision och bonus eller icke-monetdr form som
befordran och berém. Monetira beloningar anser manga dr den storsta drivkraften till att motivera
sina anstdllda att uppnd de uppsatta malen. Nir utformningen av ett beloningssystem sker dr det
viktigt att se till att alla de anstélldas forvantningar av beloningen tillgodoses. Ett beloningssystem
som inte passar verksamheten kan ha direkt negativ effekt (Arvidsson, 2005).

1.2 Problemdiskussion
Diskussionen om provision och bonus verkligen paverkar den enskilde individens beteende till det
bittre har pagétt linge. Det som har varit mest framtridande i media ar foretagsledningars
beloningssystem. Det diskuteras kring att foretagsledningen erhéller en bonus fastdn dess prestation
inte direkt bidragit till ett okat resultat (Cruetzer, 2010). Kritikerna menar att beloningssystemen
inte alltid gynnar konsumenten. Detta mérks tydligt bland forsdljningsforetag, dar kunden lockas att
kopa en vara eller tjanst som inte alls dr nddvindig for kunden, men ger bra provision till sidljaren
och 1 sin tur ett bra resultat for foretaget. Detta problem anser manga finns i de flesta
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forsdljningsbranscher som har provision och bonus som beldningssystem (Cruetzer, 2009). Detta
har varit en bidragande faktor till att staten nu allt mer reglerar den beloningspolitik som manga
bolag idag bedriver, trots att det 1 manga av dessa foretag ar ett vilfungerande system till att fa de
anstdllda motiverade att prestera sitt yttersta for foretaget (Bergsell, 2009).

Tore Ellingsen, forskare i &mnet p4 Handelshogskolan i Stockholm, tror pa provisionsbaserad 16n
men ser manga hinder pa véigen. En nackdel som ménga kénner till dr att man méste kunna hitta
ndgorlunda precisa prestationsmétt och belona ritt saker. For att provision skall fungera ur
foretagets syn sd maste intdkterna oka 1 samma takt som kostnaderna och nér detta inte sker
kommer provisionen till slut att dta upp vinsten som fOretaget gor varje ar. Att ldmna ett
beloningssystem som gynnat de anstillda dr inte latt. Att hitta ett system som ersitter det tidigare
systemet som de anstéllda accepterar och att fa de anstdllda att forstd varfor kan vara ett stort
problem (Fredelius, 2010).

Om ett foretag inte ldngre kan anvinda sig av sitt beloningssystem pa grund av statens regleringar
sd maste de hitta nya sétt att motivera sina anstéllda. Nér provision skall avvecklas ersétts den ofta
med en annan kostnad for att kunna Oka lonen for den anstillde, exempelvis genom en
rddgivningskostnad for konsumenter vid forsdljning av vérdepapper (Logothetis, 2011). Men alla
bolag kan inte ersétta provisionen med en kostnad for konsumenterna p.g.a. statens regleringar.

1.3 Frageformulering
Hur kan ett foretag motivera sina anstillda till att utféra ett bra arbete som ligger 1 linje med
foretagets intresse vid en avveckling av provisionsbaserad 16n?

1.4 Syfte
For att besvara vér fragestéllning vill vi med denna studie skapa en forstaelse kring vad som
motiverar de anstillda pa Cherry Casino AB samt ge forslag till hur foretaget kan belona bra
prestationer utan att anvénda sig av provisionsbaserad 16n.

1.5 Avgriansningar
I Sverige ér restaurangkasino den primédra verksamheten inom Cherry Casino AB och vi har darfor
valt att studera denna del. Foretaget verkar over hela landet, och det kan bli svart att generalisera
vad anstéllda och chefer anser om beloningssystem i de stdder dér vi inte har forskat. Darfor valde
vi pa grund av geografiska skil att begrinsa oss till att bara undersoka verksamheten 1 Géteborg.
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1.6 Disposition
Nedan redogdrs for studiens upplidgg och disposition.

Teor1 Empiri

Slutsats
Figur 1: Disposition

St

I teoridelen presenteras den teoretiska referensramen som skall ge ldsaren en grundlidggande
kunskap om beloningssystem samt kdnnedom om fyra olika motivationsteorier. I empiriavsnittet
presenteras materialet som framkommit genom intervju samt enkdtundersokning. I analysen stélls
det empiriska materialet mot den teoretiska referensramen och 1 slutsatsen presenteras det som har
framkommit av studien.
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2 Metod

I metodavsnittet redogors for studiens tillvigagdangssditt samt skdl till varfor denna metod har valts.

2.1 Forskningsansats

Vi har valt att gora en fallstudie dér vi underséker Cherry Casino AB och dess beloningssystem. En
fallstudie anvénds for att djupare och mer ingdende kunna studera ett foretag. Studien kan ha en
kvantitativ eller en kvalitativ ansats och avser hur den insamlade informationen bearbetats.
Kvantitativ studie innebdr att data kan hanteras statistiskt, den kan rdknas, anges i siffror eller
termer som motsvarar siffror. Kvalitativa studier inriktar sig pd insamling av information via
kvalitativa metoder siasom ostrukturerade intervjuer eller deltagande observationer. (Bell och
Bryman, 2005) Vi har valt att studera foretaget med hjédlp av en intervju samt en
enkédtundersokning. Enkdtundersokningen innehdller bade flervalsfrdgor samt 6ppna fragor, vi har
valt att hantera informationen frén enkéterna kvalitativt.

En kvalitativ fallstudie syftar till att forfattarna fokuserar pa en viss situation eller foreteelse och har
mélsittningen att ge en fullstindig beskrivning av den foreliggande situationen. En fallstudie
baseras ofta pa att forfattarna insamlar information pa ett induktivt sétt vilket betyder att forfattarna
undersoker foretaget utan nagra forvintningar pd vad studien kommer att komma fram till. Detta
innebdr att teorin utformas efter vad det empiriska materialet visar (Jacobsen, 2002).

2.2 Val av foretag

Anledningen till att vi valde att studera Cherry Casino AB var att vi har personliga anknytningar till
foretaget och branschen. Vér ursprungliga tanke med uppsatsen var att jimfora Cherry Casino AB
med ett annat, offentligt dgt, foretag i samma bransch som inte anvinder sig av samma sorts
beloningssystem. Vi anség det intressant att tva sd pass lika foretag anvédnder olika sétt att motivera
och belona sina anstillda. Tyvirr blev var intervju pa det andra foretaget i ett sent skede 1 uppsatsen
instélld, s& vi blev tvungna att &ndra inriktning och valde att fokusera endast pd Cherry Casino AB
och dess problem med kostnaden for provisionen. Cherry Casino AB kommer héddanefter att
bendmnas som Cherry.

2.3 Datainsamling
Datan som anvinds i en studie kan delas upp i primdr- och sekundirdata. Primérdata dr den
informationen som foOrfattarna sjdlva samlar in genom exempelvis undersokningar och intervjuer.
Sekundirdata dr information som redan samlats in av ndgon annan som exempelvis artiklar,
avhandlingar, rapporter eller data som hamtas fran offentlig statistik, databaser eller litteratur
(Eriksson och Wiedersheim-Paul, 2006).
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2.3.1 Teoretisk datainsamling

Till uppsatsens teoridel anvinde vi olika typer av informationskéllor for att oka uppsatsens
trovardighet och kvalitet. For att f4 en grundldggande kunskap i &mnet anvidndes bocker inom
dmnena ekonomistyrning, beloningssystem och motivation. Vi har dven studerat nyhetsartiklar for
att f4 en aktuell bild av hur beloningssystem uppfattas i Sverige idag. For att skapa en vésentlig
vélgrundad teoridel anvidnde vi oss dven av vetenskapliga artiklar fran i forsta hand databaserna
Emerald Management Xtra Plus samt Business Source Premier. Vi har forsokt att referera till
forstahandskéllor och ursprunglig litteratur 1 mojligaste man for att sékerstélla uppsatsens
tillforlitlighet. Vi har darfor anvint oss av en del dldre kéllor och d& framst nédr det giller
motivationsteorierna. Eftersom dessa teorier fortfarande refereras i aktuella skrifter anser vi att det
inte utgor ett storre problem samt att dessa, trots att det var lange sedan de skrevs, fortfarande ar
relevanta.

2.3.2 Intervju

For att finna en relevant forstielse av foretaget och om hur beloningssystemet dr uppbyggt valde vi
att genomfora en kvalitativ forstudie 1 form av en personlig intervju med en person i ledarposition
pa foretaget. Personen vi intervjuade dr Peter Wallenberg som har arbetat inom foretaget sedan
1989. Han startade sin karridr som croupier pa Cherry och har de senaste aren arbetat som
personalchef for Cherry Syd, och har sin arbetsplats pa kontoret i Goteborg. Eftersom Wallenberg
har en hog position och arbetat inom Cherry ldnge har han bra insikt i foretaget och ar standigt
involverad i hur personalen arbetar, darfor anser vi att han ar passande for det vi studerar. Vi styrde
intervjun med hjélp av en intervjuguide med fragor som vigledde oss genom samtalet. Nagra dagar
innan intervjun mailades frigorna till Wallenberg sd att han kunde forbereda sig pd vad vi ville
diskutera samt eventuellt ta fram relevant information. Vi genomforde intervjun pa Cherrys kontor,
och vi var bdda nirvarande vilket vi ansdg viktigt for att undvika missforstand. Efter intervjun
gjorde vi en sammanstéllning av vad som hade diskuterats for att senare kunna anvénda det som
grund i empirin och analysen. Vi spelade dven in intervjun for att vid behov kunna lyssna pé det
igen for att sdkerstilla kvaliteten pa den empiriska delen.

2.3.3 Enkatundersokning
Med en bra bakgrund om hur foretaget ser ut utférde vi en enkdtundersokning for att fa reda pa de
anstélldas asikter om hur foretaget valt att motivera dem. Genom att anvidnda oss av en enkét kunde
vi pa ett snabbt sétt nd ut till manga anstéllda och sammanstélla dess asikter. Att presentera svaren i
diagram istéllet for via ord gor det bade lattare for lasaren att folja med samt att forsta (Ejvegard,
2003). Vi har valt att presentera svaren pd enkitfragorna i diagram tillsammans med en forklarande
text for att det skall bli sa tydligt som mojligt for ldsaren.

En svaghet med enkitundersokning kan vara eventuella bortfall. Det finns en risk att respondenten
inte aterlamnar den ifyllda enkéten eller viljer att inte svara pa vissa fragor. Svarsfrekvensen hénger
ofta ithop med enkitens storlek (Ejvegird, 2003). For att undvika bortfall och for att fi s4 ménga
svar som mdjligt utformade vi en kort ldttforstaelig enkdt som gick snabbt att fylla i.

5
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Enkétundersokningen genomfordes pa ett av Cherrys personalmodten. P4 motet niarvarade 22 av ca
50 anstéllda och samtliga av dessa fyllde i enkéten. Varfor inte fler kom pa motet och kunde svara
pa enkéten kan det finnas flera anledningar till. En anledning kan vara att de inte ar lika engagerade
i foretaget som de andra. Att analysera svaren frdn endast de som kom pa personalmétet kan visa ett
skevt resultat dd urvalet av respondenter star for en viss del av de anstéllda. For att forsoka oka
svarsfrekvensen lade vi ut en webblink till enkdten pa ett forum som alla Cherrys anstéllda har
tillgang till. Vi bad de som inte var niarvarande pa mdtet att svara pa enkéten, resultatet av detta blev
tvd ifyllda enkéter. Vi hade girna sett fler svar for att i en storre utstrickning kunna generalisera de
anstédlldas asikter, men pd grund av tidsbrist var detta inte mojligt. Det har pa vissa fragor varit ett
stort bortfall av respondenterna, detta frimst bland de dppna fragorna utan svarsalternativ. Detta var
nagonting som vi innan misstdnkte kunde hinda, men vi ville l&ta respondenterna ge mer personliga
svar pa en del fragor.
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3 Teori

Detta avsnitt innehdller teori som dels skall ge ldsaren en god forstaelse kring dmnet samt dels
dmnar till att ge en vetenskaplig grund for den kommande analysen. Inledningsvis presenteras en
forklaring till vad ett beloningssystem innebdr som foljs av en presentation av olika
motivationsteorier.

3.1 Beloningssystem

Ett beloningssystem kan se ut pd minga olika sétt och det géller for foretaget att utforma ett system
som passar just sin organisation (Kaplan och Atkinson, 1998). Ett beloningssystem gar ut pa att
méta de anstilldas prestationer och sétta upp mal for vad som behdvs for att erhdlla en beloning.
Detta kraver att de anstélldas prestationer gar att méta och kontrollera. De anstélldas prestation skall
alltsa ligga till grund for beloning. De uppsatta malen skall kénnas rimliga att nd och en viktig
aspekt ar att de anstillda skall forstd vad som behovs for att uppnd malen (Merchant och Van der
Stede, 2007). Att infora ett beloningssystem dr ett strategiskt beslut som krdver analys och
planering. En fungerande kommunikation dr centralt for beloningssystemets existens. For att ett
beloningssystem skall fungera &r det viktigt att de anstéllda d4r medvetna om det, forstdr vad det
innebdr och vet vad som krdvs av dem for att uppna beloning (Arvidsson, 2005). For att de anstédllda
skall paverkas av beloningarna maste de uppleva att de 4r meningsfulla och motiverande (Anthony
och Govindarajan, 2004). En individs behov av att synas och fa kidnna att de dr av betydelse ar ett
av de viktigaste syftena med beloning. Det ar viktigt att beloningarna anvédnds pa rétt och genuint
sitt med en valutforskad forstielse 1 mottagarens syn pa beloningssystemet (Svensson, 2001).

3.1.1 Syfte med beloningssystem

Ett motiv till att foretaget vill ha beloningssystem &r for att styra verksamheten mot de uppsatta
malen (Svensson och Wilhelmson, 1988). Genom ett beloningssystem informeras de anstédllda om
vad foretagets mal dr och vad som &r viktigt att koncentrera sig pa. I och med att dess prestationer
mats kontinuerligt pAminns de anstdllda om vad som &r viktigast att fokusera pa (Merchant och Van
der Stede, 2007). Beloningssystemet har ocksd en stor betydelse for rekryteringsprocessen och
behallande av kompetens i foretaget (Arvidsson, 2005). For att kunna effektivisera verksamheten
och fa de anstillda att trivas inom fOretaget dr det viktigt att beloningssystemet dr anpassat for att
skapa motivation hos de anstillda (Allen och Kilmann, 2001).

3.1.2 Prestationsmiitning
Om man onskar ett visst beteende hos de anstillda, att ett mal skall uppnas, skall beléningarna
baseras pad matt av dess prestationer. Individers beteende styrs av prestationer och kan mitas pa
manga olika sétt (Arvidsson, 2005). Ofta har foretag ett antal finansiella mal, exempel pa finansiella
maél ar vinst eller kostnad per enhet (Kaplan och Atkinson, 1998). P4 senare ar har anvéindningen av
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icke-finansiella mal 6kat men det dr fortfarande de finansiella som dominerar. Exempel pa icke-
finansiella mal ar kvalitet eller kundservice (Samuelson, 2004).

Prestationer kan baseras pid en individs prestation eller en hel grupps prestation. Detta &r en
avvagning som fOretaget far gora beroende pa vad foretaget gor och vill uppné (Samuelson, 2004).
Fordelar med att mita individuella prestationer &r att individen kan kinna sig motiverad att prestera
bra och visa sig duktig. Om man maéter gruppens prestationer kan de anstéllda forstdrka sin lojalitet
mot gruppen och fa en teamkénsla som leder till bra prestationer, en risk dr dock att en individ aker
snalskjuts med de andra inom gruppen och inte kénner att denne behdver prestera nagonting sjilv
(Arvidsson, 2005).

En viktig aspekt géllande beloningar &r att den anstéllda skall kunna paverka utfallet. De anstdllda
skall ha befogenhet och resurser for att sjdlva kunna paverka det som maits (Samuelson, 2004).
Vanligtvis paverkas dock de anstélldas prestationer av manga olika faktorer som andra avdelningar
inom foretaget, eller yttre faktorer som exempelvis vidder. Vid bedomningen av den anstélldes
prestation giller det for foretaget att forsoka neutralisera de okontrollerbara faktorerna och hitta ett
bra sitt att mdta prestationer som inte alltfér omfattande beror pd de opaverkbara faktorerna
(Merchant och Van der Stede, 2007).

3.1.3 Beloningsformer
Inre beloningar uppstar inom individen sjilv genom kénslan av att ha utfort sin uppgift. Detta dr en
beloning som individen sjdlv astadkommer och behdver inte komma fran nagon annan.
Organisationen kan arbeta med detta genom att utvdrdera arbetssitt, kultur, ledarskap och utforma
dessa pa bdsta sitt for personalen. Men det dr fortfarande bara den enskilda individen som kan
uppleva inre beloningar (Kaplan och Atkinson, 1998).

Yttre beloningar dr beloningar som en person ger till en annan (Kaplan och Atkinson, 1998). Dessa
beloningar kan delas in i monetira och icke-monetéra.

Monetira beloningar innehaller 16n, 16ne6kning, bonus, férmaner, naturaférmaner som bilar, resor
och medlemskap (Anthony och Govindarajan, 2004). Att ge 16n efter prestation dr den vanligaste
formen for att motivera de anstdllda. Foretagen maste vara uppfinningsrika nér det géller att
utforma beldningarna. Att ge 16nedkning till en redan vélbédrgad anstélld har inte samma effekt som
att ge 1onedkning till den som har betydligt mindre tillgdngar for att den fOrstndmndes
grundldggande behov redan ir tillfredsstéllt, men 16nedkning anses dnda vara en viktig drivkraft for
alla (Svensson, 2001). Foretag kan vélja att belona med rorlig 16n istéllet for fast 16n for att oka
motivationen hos de anstéllda och samtidigt sdnka risken for att den enskilde individen inte skall
prestera. Det finns nackdelar med rorlig 16n ocksa, da individens mal att prestera kanske inte alltid
ser till kundens bésta och detta kan ge ett negativt resultat i lingden (Anthony och Govindarajan,
2004).
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Icke-monetira beloningar innehdller bland annat befordringar, ansvarstagande, sjilvstindighet.
Studier har visat att varfér méanniskor trivs och stannar i en organisation inte bara har med fysiska
beloningar att gora. Langsiktig utveckling, befordran samt att kénna tillhorighet till organisationen
ar stora faktorer till att ménniskor stannar pa en arbetsplats (Merchant och Van der Stede, 2007).

Beloningar kan ges till den enskilde individen for dess prestationer inom gruppen eller jamlikt Gver
hela gruppen for dess gemensamma prestationer. Organisationer méste ha en helhetssyn over
grupperna, och foretagets mal maéste vara forenliga med gruppernas mal (Cacioppe, 1999). Att
belona individuellt 1 en grupp kan ge upphov till att den belonade inte ser till gruppens bésta utan
bara till sitt eget basta for att uppnd den ultimata beldningen.

3.1.4 Problem med beloningssystem
For att beloningssystemet skall vara effektivt dr det viktigt att de anstéllda anser att det &r réttvist.
Beloningen skall motsvara prestationen. Om beldningssystemet finns for att motivera de anstillda
och beloningarna anses ordttvisa kan effekterna bli tvartom, de anstillda blir mindre motiverade
eftersom de inte tycker att systemet fungerar réttvist (Arvidsson, 2005).

Beloningarna maste ocksa ha en paverkan pa de anstillda. Beloningarna kan vara av ett stort vérde,
men om de &r ointressanta for mottagaren gor de ingen nytta, de kan till och med motverka vad
foretaget vill uppna med beldningarna. Om anstéllda exempelvis belonas med restaurangkuponger,
men egentligen vill ha erkdnnande, hogre befordran och utveckling kan beldningen uppfattas som
forolampande och motverka sitt eget syfte (Merchant och Van der Stede, 2007).

Enligt Kohn (1993) uppfyller bara beloningar ett syfte och det &r tillfilliga forédndringar. Att
producera bestdende fordndringar och beteenden genom beldningar, som straff, fungerar inte. Nar
beloningarna tar slut kommer de anstéllda att aterga till det ursprungliga beteendet . Studier har till
och med visat att belona kan vara mindre effektiv &n andra strategier och &r ofta ett vérre alternativ
an att inte gora ndgot alls &t problemet. Att dndra attityder hos de anstidllda med beloningssystem
pastar Kohn ge lika dalig effekt som att dndra dess beteende. Han ger sex stycken anledningar till
att beloningssystemen inte fungerar.

Lonen dr inte en drivkraft:
De menar att bara for att for lite 16n &r nedsldende, behover inte hogre 16n skapa motivation hos den
anstéllde.

Beloningar straffar:

Kohn menar att det inte finns ndgon skillnad mellan begreppen att “utféra en uppgift och fa
beloning” och “utféra en uppgift annars uppstir konsekvenser”. Nér den anstdllde inte far
beloningen s& kan den istéllet kénna sig bestraffad, och ju mer den anstillda atrir beloningen ju
hardare kommer det att kiinnas att fi avsta den.
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Beloningar forstor relationer:

Alla anstillda agerar efter dess egenintresse och ser inte till organisationens intresse. Kohn menar
att detta inte kan &dndras med hjdlp av beloning. Detta kommer séledes paverka relationen mellan
medarbetarna.

Beloningar ignorerar problem:

For att 16sa problem maste man forsta skilen till dem, som kan vara allt frn brist pa utbildning till
brist i organisering. Samuelsson (2004) diskuterar samma problem som Kohn (1993) med att de
kortsiktiga beloningarna skapar endast kortsiktigt tdinkande. Med for stort fokus pa att na sa hoga
resultat som mojligt finns det risk for att de mer langsiktiga malen bortprioriteras.

Beloningar avskriacker anstéllda fran att ta risker:

Niér anstillda far en uppgift som skall utforas kommer de direkt att fundera pa vad de far géra och
vad som kommer att f4 negativa konsekvenser. Detta gor att de inte kommer att ta storre risker och
utforska nya idéer. De blir mer fokuserade pa vad de féar ut av uppgiften istéllet for sjélva uppgiften
isig.

Beloningar underminerar intresset:

De anstéllda kdnner sig kontrollerade och kan darfor latt tappa intresset och motivationen. Det dr
beloningen som driver beteendet och inte den inre motivationen. Man skall édlska det man gor och
inte vad man far ut av det. Kohn rekommenderar att foretaget skall betala ménniskor bra, betala
dem en réttvis 16n och sedan gora allt for att ta bort fokus frdn pengarna. Anvénder de sig av
beldningssystem ligger det 1 sakens natur att inte ta bort fokus frén pengarna (Kohn, 1993).

3.2 Motivationsteorier
Det finns ett flertal olika teorier om vad som motiverar minniskan. Det handlar ofta om hur chefer
kan motivera sina anstillda till att prestera dnnu béttre. Ménga stiller sig fraigan om en person
verkligen kan motivera nagon annan, exempelvis genom hdgre 16n. Motivation dr nagonting véldigt
komplext och det finns manga olika teorier som diskuterar olika faktorer som skapar motivation.
Nedan forklaras négra av dessa for att f4 en forstaelse for vad som kan tros motivera en individ att
prestera bittre 1 sitt arbete.

3.2.1 Principal-Agentteorin
Enligt Jensen och Meckling (1976) definieras agentteorin som ett avtal som en eller flera
principaler, arbetsgivare, uppréttar med en agent, anstélld. Den anstéllde skall utfora vissa tjénster
for arbetsgivarens riakning som innebér att den till viss mén blir delegerad att fa fatta vissa beslut
under sin anstillning.

De bada parterna i relationen vill maximera sin egennytta och agerar efter dess eget bdsta, darfor
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foreligger en stor risk att den anstillde inte alltid kommer att agera i arbetsgivarens bésta intresse
(Jensen och Meckling, 1976). Den anstéllde antas f3 tillfredsstéllelse fran bade monetéra beloningar
och icke-monetidra beloningar. Arbetsgivaren & andra sida dr bara intresserad av de monetira
avkastningar som skall komma av gjorda investeringar.

Principal-Agentteorin syftar pa att det finns tvd olika sitt att hantera de avvikande beteendena,
overvaka och belona. Arbetsgivaren kan utforma ett Gvervakningssystem som &vervakar den
anstélldes handlingar och begrinsar handlingar som bara ger nytta till den anstéllde pa
arbetsgivarens bekostnad. Ett system kan vara att de anstéllda skall generera finansiella rapporter
till arbetsgivaren (Anthony och Govindarajan 2004).

Arbetsgivaren kan dven begrdnsa de avvikande handlingarna genom att uppritta ldmpliga
beloningar for den anstéllde. (Jensen och Meckling, 1976). Dessa kostnader for évervakning kan
ibland fa ett utfall som inte uppnar forvéntningarna ur arbetsgivarens synvinkel, detta i och med att
vissa matt av den anstdlldes uppgifter inte d&r métbara. Utfallet uppstar nir arbetsgivaren bara
belonar de omréden av uppgiften som gér att mita och inte helheten i uppgiften (Walker, 2000).

Principal-Agentteorin menar i stort att arbetsgivaren maste styra den anstéllde for att denne skall
agera 1 foretagets intresse, genom att belona bra prestationer.

3.2.2 Stewardshipteorin

Donaldson och Davis (1991) kom med en annan teori om vad som motiverar den anstdllde som gar
emot Principal-Agentteorin. De utgér fran ett psykologiskt och sociologiskt perspektiv och menar
att det finns andra forklaringar till vad som péverkar relationen mellan arbetsgivare och den
anstéllde. Enligt Stewardshipteorin vill de anstéllda kdnna tillhdrighet och stolthet och drivs av en
inre tillfredsstéllelse av att utfora ett bra arbete. Teorin menar att ett kollektivt beteende skapar mer
vérde dn individualistiskt beteende. Den anstéllde agerar inte efter egennytta utan agerar utefter vad
denne tror dr bést for organisationen (Donaldson och Davis, 1991).

Med denna syn pa de anstidllda menar Davis, Schoorman & Donaldson (1997) att det inte behovs
lika mycket resurser for att motivera de anstéllda till att folja organisationens intresse. Enligt
Stewardshipteorin skall foretaget fokusera pd en struktur som underldttar och bemyndigar den
anstéllde istillet for en struktur som kontrollerar och 6vervakar den anstillde (Davis, Schoorman &
Donaldson, 1997).

3.2.3 McClellands behovsteori
McClelland (1961) beskriver tre olika behov som styr motivationen hos en ménniska. Han menar att
dessa behov finns hos alla ménniskor men fordelningen av behoven skiljer sig at mellan olika
individer. De tre behoven handlar om prestationer, makt och samhorighet.
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Behov av prestationer innebér att individen har en drivkraft inom sig att vilja utfoéra bra prestationer.
Detta &r viktigt dels for att utmirka sig och utfora prestationer som upplevs positivt av andra. Det dr
ocksa viktigt att sjdlv kdnna sig ndjd med sin prestation for sin egen skull. Individen vill hela tiden
utveckla sitt sétt att arbeta pd genom att stindigt forsdka forbittra och effektivisera sitt arbetssétt.
Individen kénner ett personligt ansvar for arbetet som utférs och gor sitt basta oavsett vilken
beldning som finns.

Behov av makt innebér att individen &r tdvlingsinriktad, besegrar gérna sina kollegor och véldigt
fokuserad pd framging. Det innebér dven en vilja att paverka och kontrollera andra, det finns ett
behov av att bestimma. Prestige och status dr ocksa véldigt viktigt for individen.

Behov av samhorighet betyder att individen motiveras av bra gemenskap och samhorighet. Fokus
laggs frimst pd samarbete och mindre fokus ldggs pa tdvling och konkurrens som dr av mindre
betydelse. Om individen trivs pa arbetsplatsen och med sina kollegor kommer den sédledes att
prestera battre.

Betydelsen av de olika behoven beror pé livserfarenhet och personlighet men kan ocksa handla om
inldrning och det kan fordndras pa relativt kort tid, ofta beroende pa i vilken situation individen
befinner sig i. Hos en individ kan ett av behoven vara vildigt dominerande medan det f6r en annan
kan vara av mindre betydelse (McClelland, 1961).

3.2.4 Vrooms forvintningsteori
Teorin handlar om vad som driver en individ péd dennes arbetsplats. Vroom (1995) menar att
manniskor presterar battre om det 4r mdjligt att uppnd nagot som de starkt 6nskar sig, att motivation
bygger pd de forvintningar som finns hos den enskilda individen. Teorin har tre delar som
innefattar forvintan, instrumentalitet och valens.

Forvantan handlar om relationen mellan arbetsinsatsen och resultatet, en individs tro pa att en bra
prestation leder till ett gott resultat. Om individen kénner att sitt arbete inte leder till ett bra resultat
sé kan motivationen sjunka drastiskt. Hir géller det att malen inte ar for hogt satta och att individen
kan kénna viss kontroll 6ver hur utfallet blir.

Instrumentalitet handlar om huruvida en bra prestation och bra resultat leder till beloning. Om
individen tror att sin arbetsprestation kommer att leda till ndgon form av beléning kommer denne att
prestera béttre. Om beloning ges till alla tappar den kraften att motivera, beloningen skall endast
utdelas till den som har utfort en sérskilt bra prestation eller natt ett uppsatt mél. Det ar viktigt att
individen kan lita pa att sin arbetsgivare kommer att ge en beldning, om det finns tvivel om detta
kommer inte individen kdnna nadgon motivation till att prestera bra, utan det kan snarare leda till
minskad arbetsprestation.

Valens handlar om i vilken utstrdckning individen &r intresserad av de beloningar som utfasts. En
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individ som forvéntar och Onskar sig pengar skulle inte foredra en chokladask som beloning. En
individs intresse av olika beloningar grundar sig i dess behov, mal och vérderingar (Vroom, 1995).
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4 Empiri
[ detta avsnitt presenteras det empiriska materialet som inleds med intervjun med Peter Wallenberg
som ger en forklarande bild over hur Cherry arbetar och hur dess beloningssystem dr uppbyggt och
fungerar. Interviun kompletteras med uppgifter fran Cherrys drsredovisning. Avslutningsvis
redovisas svaren frdan enkdtundersékningen.

4.1 Foretaget

4.1.1 Bakgrund

Cherry ingar i en koncern som bedriver en midngd olika typer av spel som restaurang- och
eventspel, internetspel och maritimspel ombord pa fartyg i Europa. I arsredovisningen presenteras
Cherry som storst pa restaurang- och eventspelmarknaden med ca 53 procent av de ca 100 bolag
som bedriver spel pa restauranger och krogar i Sverige. I Sverige finns det 645 anstdllda inom
restaurang- och eventspel. Sverige dr uppdelat i tva regioner, Norr och Syd, som i sin tur dr uppdelat
1 distrikt. I Goteborg, som ér ett av de storsta distrikten, jobbar ca 50 personer med spelen och dessa
kallas croupierer.

Alla croupierer som jobbat mer @n sex manader har en tillsvidareanstdllning, men ingen har en
heltidstjanst. Cherry har en hog personalomsittning dir personalen i snitt arbetar 20 ménader. Detta
kan forklaras av att de flesta ar timanstéllda och jobbar bara ett fital pass varje manad och har ingen
mojlighet till heltidstjanst. Cherry ser detta som en utmaning och arbetar stindigt med att forsoka
behalla och rekrytera ny personal.

Alla regler inom spelet dr hart reglerat i Lotterilagen (1994:1000) som utformas av
Finansdepartementet och beslutas av riksdagen. Cherry kan inte sjilv hdja priset pa spelen utan det
ar ocksé reglerat i denna lag och bestdms utifran prisbasbeloppet. Cherry, likt andra verksamheter 1
branschen, ser gédrna att insatsen for spelen hojs eftersom virdet pa insatsen inte foljer inflationen.
Detta &r inte nagonting som Finansdepartementet enbart kommer att reglera eftersom det bara beror
roulette och kortspel som endast utgdr en liten del av Lotterilagen. Om det krdvs en lagidndring
kommer formodligen hela lotterilagen ses dver och detta dr tidskrdvande. Om vl ett beslut tas om
en lagéndring kan det ta véldigt lang tid innan den tréder i kraft. Alltsa ar det véldigt osékert om och
nér detta kommer att ske.

4.1.2 Arbetsuppgifter
Cherry bedriver spel pa 17 restauranger i Goteborg dar de har ett till tre spelbord pa varje stille.
Restaurangen far en del av kvillens spelvinst, hur stor del dr beroende av avtalet men det brukar
vanligtvis vara 50 procent. Restaurangen har inte nagra kostnader forutom lokalen utan Cherry star
for alla omkostnader s& som material, personal och tillstdnd. Restaurangerna viljer sjdlva vilket
spelbolag de vill ha och hur manga spelbord de skall ha. Cherry kan saledes paverka detta val
genom att skapa ett gott rykte om sig och vara lyhord for vad krogarna forvéntar sig.
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De tvd spel som bedrivs dr Black Jack och Roulette. Black Jack dr det spel som dr mest
forekommande. Det dr ett hasardspel som spelas med kortlekar. Varje gést koper marker for onskat
belopp och det dr dessa som gésterna sedan satsar i spelet. Varje gést spelar mot croupieren om vem
som far hogst kort utan att 6verstiga summan 21. Roulette ar ett bradspel dér gésten satsar pengar pa
ett eller flera nummer mellan 0 och 36. Sedan sldr croupieren kulan runt i ett hjul som innehéller
alla nummer och den som har satsat pa det nummer kulan landar vinner. Nér gésten inte vill spela
mer vixlar denne in de marker som den eventuellt har vunnit mot pengar i baren. Detta for att
minimera risken for fusk mellan Cherry och restaurangen. Croupieren arbetar ensam vid spelet och
ansvarar fullt for resultat och hdndelser som sker hdr. Eftersom arbetet alltid utfors ensam arbetar
Cherry mycket med sammanhallningen genom traffar utanfor arbetstiden som exempelvis
pokerturneringar eller fester. De tycker att det dr viktigt att de anstdllda kdnner tillhorighet och trivs
inom foretaget. Detta har lett till att ménga av de anstédllda har blivit goda vinner och dven umgés
pa fritiden.

Croupieren blir sdllan kontrollerad, men ibland forekommer kontroller som utférs av
Lotteriinspektionen och Skatteverket. Ibland forekommer det dven kontroller utférda av Cherry for
att kontrollera att croupieren utfor sitt jobb pé ett bra sdtt och for att kunna hjélpa denna om det
forekommer négra oklarheter.

4.2 Beloningssystem

4.2.1 Historik

Cherry har alltid anvént sig av beloningssystem med provisionsbaserad 16n. Historiskt sett har
beloningssystemet betytt véldigt mycket for Cherrys framgang. Provisionen har genom é&ren
fungerat som Cherrys kdnnetecken da ingen av de andra kasinoverksamheterna har haft ett liknande
system. De anstdllda blir belonade for bra resultat frdmst via provision som ett tilligg pa
grundlonen. Genom att belona bra prestationer har Cherry haft ndjda medarbetare och dirmed fatt
ett bra rykte som arbetsgivare samt bland restauranger och krogar. Detta har givit dem en stor fordel
mot dess konkurrenter som genom &ren blivit fairre medan Cherry har vuxit och natt goda resultat
och nu dominerar p4 marknaden.

4.2.2 Syfte med beloningssystem
Wallenberg forklarar att en av anledningarna till att de har beloningssystem ar att de vill att dess
anstéllda skall trivas och kdnna att Cherry ér ett foretag som tar hand om och uppskattar de
anstédlldas prestationer. Han forklarar vidare att om personalen trivs kommer de att stanna ldngre,
och stannar de lidngre tjdnar Cherry mycket tid och pengar. I och med att en anstilld jobbar lingre
blir denne snabbare vid spelbordet och gér mycket mindre fel vid vinstutdelningar, detta gor att den
anstéllde hinner spela fler spel och pé sa sitt har stdrre chans till en hogre vinst.
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4.2.3 Prestationsméitning

De anstilldas individuella prestationer méts i finansiella matt. D4 de anstdllda arbetar ensamma pé
spelstillena &dr det svért att kontrollera hur denna utfor jobbet pa annat sétt dn att kolla pd vinsten.
Ett viktigt matt dr vinstprocent som ridknas ut genom att ta vinst/omsédttning per arbetspass. Detta
matt kan vara lite missvisande, exempelvis sd dr 40 procent av 20,000 kr mycket bittre dn 70
procent av 4,000 kr pa ett arbetspass. Darfor sitts alltid vinstprocenten i relation till omséttningen
for att tydligt visa hur resultatet egentligen ser ut. Prestationer maéts 1 forsta hand per arbetspass,
men dven per manad, per kvartal och per ar. Varje minad kommer det ut en resultatlista som visar
statistik pa alla anstdllda dir de rangordnas efter vinstprocent. Information om antal spelade pass,
omsittning, utdelade vinster och omséttning/pass finns med. Detta {for att motivera de anstillda
genom att tdvla mot varandra och ha nagot att jimfora sig med.

Varje distrikt tdvlar arligen om vem som dr det bésta distriktet 1 varje region, dd maits den
gemensamma gruppens prestationer Over aret. Néagot alldeles nytt som ar infort &r ockséd att
distrikten har mojlighet att utmana varandra i en helgtivling, vilket distrikt som har hogst
vinstprocent under en helg. D& méts gruppen gemensamt pa samma sétt som vid drstdvlingen fast
bara under denna helg.

Det ar viktigt att alla anstdllda forstar hur de kan paverka sin prestation, och det ar inte alltid helt
sjalvklart for alla. Wallenberg menar pa att en del tror att det bara handlar om ren tur eftersom det &r
ett spel. Som croupier kan du inte paverka kortleken och utfallet 1 sjidlva spelet, och det kan vara
svért att paverka omsittningen i nagon stor utstrickning da det beror mycket pé vilken krog det &r
och vilket klientel som dr pa den krogen. Det som é&r viktigast for en croupier for att fa ett bra
resultat dr att forsoka behalla omséttningen. Det handlar ofta om ett socialt spel for att f4 gésten att
stanna sa ldnge som mdjligt och inte ga ivdg med nagra vunna marker. Detta kan den anstéllde
paverka genom att socialt ge gésten vad den vill ha och fi den att trivas. Den croupieren som kan
behalla géisten ldngst vid bordet har visat sig vara den som far hogst vinst.

4.2.4 Beloningsformer
De anstillda blir belonade for bra resultat via provision i forsta hand. Det dr ett snabbt och effektivt
satt att formedla berodm. De har som grundlén samma avtal som restaurangbranschen. Provisionen
ar baserad pa vinsten for ett arbetspass, omsittning—utdelning, och inte pa vinstprocenten. Det finns
en provisionsgrians som maste uppnds och all vinst 6ver denna gréns fir den anstéllde étta procent
av.

Varje ménad utses nigra anstéllda som presterat lite extra bra och far en bonus. Det kan vara att en
anstélld har uppnétt ett bra resultat pd en krog som annars inte har s& mycket spel, den anstillde har
tagit vinstrekord pa en viss krog eller den anstéllde som har hogsta vinsten for manaden. Bonusen
bestar av presentkort pd en restaurang.

I denna bransch handlar det mycket om prestige och status. Ju bittre de anstdllda presterar desto

16



GOTEBORGS UNIVERSITET

HANDELSHOGSKOLAN

mer eftertraktade krogar far de arbeta pa. Pa de mest eftertraktade krogarna &r omsittningen
betydligt hogre och dirmed &r chansen hogre att f4 en hog vinst.

4.2.5 Problem med beloningssystem
Om Cherry skulle blir tvungna att i framtiden ta bort provisionen, och det menar Wallenberg
kommer hédnda om ingen lagdndring sker, s& kommer det blir svért att hitta en erséttning for den.
Han pekar pa att det antagligen inte kommer att paverka Cherry ndr det géller konkurrens pé
krogarna, eftersom de idag inte har ndgra starka konkurrenter, men han tror att det kommer att
paverka de anstélldas vilja att prestera och det dr svart att veta vad det kommer att leda till.

Manadsstatistiken pa de anstélldas prestationer har fatt kritik av de anstdllda genom &ren.
Wallenberg berittade att de anstillda kdnde sig pressade och hade svart att hantera nir de lag langt
ner pad ménadslistan. Cherry tog beslutet att ta bort listan helt for att se om det hjélpte att fa upp
resultaten. Istillet visade det sig att vinstprocenten sjonk, da de anstdllda inte ldngre kunde méta
sina resultat och veta vad som var bra eller déligt, malbilden forsvann. Wallenberg menar att de
anstédllda presterar battre under lite press och att ha ndgot att jamfora sig med och anvinda sig av
detta for att f4 upp sina resultat. Cherry beslutade séledes att aterigen infora listan.

Wallenberg nimner att svirigheterna med beldningssystem i allménhet &r att alla personer &r olika
och vill ha olika saker for att kiinna sig uppskattad. Aven i Cherry syns detta, fast inte s mycket att
det blir ett problem. Personer som jobbat olika ldnge kan vilja uppnd olika méal. For vissa dr det lika
viktigt att ta sig hogst upp pd méanadslistan medan andra bara vill uppna hogre 16n, men néstan alla
vill kiinna sig ndjda med sin arbetsinsats nér arbetspassen dr over.

4.3 Motivation

4.3.1 Foretagsledningens syn pa motivation
Wallenberg betonar vikten av provisionen som motivationsfaktor for de anstidllda. Han har genom
alla sina ar pd Cherry undersokt och sjdlv en gang i tiden jobbat for provision pa foretaget och
menar att provisionen dr den viktigaste faktorn till att de anstéllda stannar i foretaget och dven att de
soker sig just till dem for anstdllning. Han vill podngtera att provisionen dr det som gor att den
anstéllda gor det lilla extra ute pd arbetsplatsen for att uppna ett béttre resultat. Nér grundldnen inte
ar sa hog forlitar sig manga pa att de kommer att i provision.

Prestige och status dr nagonting Wallenberg anser dr viktigt nir det giller de anstidlldas motivation
till att utfora ett bra arbete. Han menar att tavlingsdelen i arbetet 4r ndgot som manga bli motiverade
av. Han tror att de som trivs pa Cherry dr de som gillar att tdvla, och att de ocksa dr de som blir
riktigt duktiga pa arbetet. Det handlar dels om tavlingen med gésterna i sjilva spelet, men ocksd om
tdvlingen mellan medarbetarna. Wallenberg ndmner att det stindigt 4r en konkurrens mellan de
anstillda om vem som presterar bést. De olika tivlingarna Cherry anordnar utanfor arbetspassen
genomfors inte bara for att 6ka gemenskapen utan ocksa for att frimja tévlingsinstinkten hos de
anstillda.
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Manadslistan finns det delade meningar om. De anstdllda har inte samma syn pé listan som
ledningen har. Wallenberg sédger att de anstillda ser det som ett nederlag att ligga l&ngt ner pa listan
och kan skdimmas over detta. Wallenberg menar att denna lista dr till for att personalen skall kunna
jamfora sig med sina medarbetare och bli motiverad att ta sig upp fran botten till toppen genom att
granska sitt arbetsdtt och vinda sina resultat. Tyvirr har det inte framgatt helt till de anstéllda varfor
den finns.

Genom att skapa bra gemenskap bland personalen anser Wallenberg att de anstillda trivs battre och
saledes mojligtvis kommer att stanna ldngre inom foretaget. Han beréttar att han inte tror att en bra
gemenskap dr en direkt motivationsfaktor, utan papekar vikten av att ha ndgonting annat som far de
anstéllda att prestera battre resultat. Dock menar han att de som trivs pa sitt arbete och tycker att det
ar roligt ofta dr de som presterar bra.

4.3.2 Resultat fran enkiiterna
Nedan redogors och beskrivs svaren fran enkéterna som besvarades av 24 anstillda pa Cherry. Pa
nagra av fragorna har vissa respondenter valt att svara fler alternativ an vad som tillatits, detta
medfor att diagrammen kan verka lite missvisande. Detta har inte fordndrat resultatet i sa stor
utstrackning att det paverkat var studie. De personer som svarat pd enkéten ndmns hédanefter som
de anstillda.

1. Har du nagon sysselséttning utover Cherry?
14 A
12 A
10 A

. B ANTAL

ANNAT JOBB STUDERA INGET ANNAT

S N BH» O R
1

Figur 2: Sysselsdittning

Majoriteten arbetar pa Cherry som ett extrajobb utdver ett annat arbete eller studier. Da det idag inte
finns nagra heltidstjdnster 1 Goteborg blev det ett forvéntat resultat. Detta resultat stimmer vél
overens med hur Cherry som foretag ser pa hur den vanliga anstéllde ser ut.
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2. Vad ér den fradmsta anledningen till att du arbetar pa Cherry? (vélj endast ett svar)

12 1
10 A
8 - 8 ANTAL
6 - n=21
4_ -
' l l
0
gg%? G@ § QS
& $ &
< & &7
&
had

Figur 3: Anledning till arbete pa Cherry

De allra flesta arbetar for att tjina pengar, men en bra gemenskap dr ocksd en viktig anledning till
att de anstillda arbetar pa Cherry.

3. Kénner du dig uppskattad av foretaget nir du har gjort nagonting bra i ditt arbete? (vilj endast ett
svar)
25 -

20 A

15 - 8 ANTAL

10 A n=24

NEJ JA INGEN ASIKT
Figur 4: Uppskattning

P& fragan om de anstillda kdnner att de far uppskattning frdn Cherry si svarade de allra flesta att
foretaget ger dem uppskattning.

4. Om du svarade ja pa fraga 3, hur kdnner du dig uppskattad av foretaget? n=16
Av de som kidnner sig uppskattade svarade de flesta att de far uppskattning genom att de
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overordnade pa Cherry ger en positiv och bra dterkoppling med mycket berém. De aterstaende
syftade pé att de kinner sig uppskattade nér de far provision eller bonus av foretaget.

5. Tycker du bast om att tidvla i grupp eller individuellt? (vélj endast ett svar)

12 -
10 -
g -
6 B ANTAL
4 n=23
5 -
0 — 0
I GRUPP INDIVIDUELLT BADA VET EJ

Figur 5: Grupp- eller individtavling

Denna fraga berér om de anstéllda gillar att tdvla 1 grupp eller individuellt och majoriteten svarade
att de gillar att tivla pd bdda sitten. Det intressanta ar att det bara var sex stycken som svarade att
de bast tavlar individuellt. Detta kan verka konstigt d& ndstan all tdvling inom Cherry dr individuell.

6. Hur motiveras du bast till att prestera bra i ditt arbete? (vilj endast ett svar)

12 1
10 A
8 -
6 7 @ ANTAL
4_ -
2 n=21
O = T - T T T -_I
S° N & s
A & & £ éé
&
& A §€9 &9?89 v
&

Figur 6: Bdsta motivationsfaktorn

Svaren visar att provisionen dr viktig for att motivera de anstéllda till béttre resultat. Det som visar
sig vara en dnnu starkare motivationsfaktor ar kdnslan av att vara ndjd med sin arbetsinsats.
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7. Har du forslag pa nagonting annat som battre skulle motivera dig i ditt arbete? n=11

Svaren var vildigt olika fran varandra och innehéll all fran béttre 16n till mer uppmuntran infor
kommande arbetspass. Négra av svaren beror att de vill ha mer berdm till alla, dven till de som inte
presterar allra bdst. Ndgra av svaren tyder pa att vissa kan kénna att det forekommer orittvisor
bland personalen, dér vissa fir jobba pa de bista stdllena eller att vissa fir mer berdm &n andra. De
vill att detta skall upphora och kanske skapa dnnu fler tavlingar och att varje anstélld kan f& mer
ansvar.

8. Hur mycket motiveras du av nedanstaende i ditt arbete?

P& denna fraga fick de anstéllda fyra alternativ som bestod av provision, manadslistan, bonusar samt
att utfora ett bra arbete, kéinna dig ndjd. Vid varje alternativ fick respondenterna ringa in en siffra
mellan ett och fem dér ett stod for véldigt lite och fem for védldigt mycket.

Bonus No6jd med
3.75 arbetet 4.63
valdigt | 2 3 4 S Vildigt
lite mycket
n=24
Manadslista Provision
2.92 4.00

Figur 7: Medelgradering for motivationsfaktorerna

Provisionen fick 4.00 1 medelgradering vilket tyder pé att den &r en viktig motivationsfaktor for de
anstillda. Manadslistans medelgradering var betydligt mindre, 2,92, som visar pa att det inte ar lika
viktigt ndr det géller att bli motiverad. Medeltalet for bonusar ar 3,75. De som de anstdllda kidnner
sig mest motiverade av visade sig vara att de vill utfora ett bra arbete och kidnna sig ndjda, och hade
en medelgradering pa 4,63.
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9. Vad ir det viktigaste for dig pa ett arbetspass? (vilj hogst tva svar)

25 1
20 -
15 -

- I I
B ANTAL
Sl mm [ | n=24

92}
1

% & S S &
& & & &
(S) -
& R &‘f
Ny Q;o(’

Figur 8: Viktigast under arbetspasset

Aven denna friga tyder pé att provisionen och att ha trevligt pa arbetet ir viktigt for de anstillda.
Att fa ett en hog vinst innebér att den anstidllde kommer att fi en hégre provision. En hog vinst
behover inte nodvindigtvis innebdra att personen har en bra vinstprocent som maéanadslistan
rangordnas efter.

10. Vad skulle foretaget kunna gora for att motivera dig att prestera béattre? n=18

Den hir fragan har gett ganska spridda svar, men det mest forekommande svaret handlar om att fa
respons pa sin prestation. De vill fa mer uppskattning nir de har presterat bra och det ndmns dven
att det &r lika viktigt att {4 ta del av 6verordnades tankar nir det gér bra som nér det gar déligt. Detta
for att kunna fa aterkoppling 1 tid och inte nér croupieren har arbetat flera manader med daliga
resultat. Det dr ndgra som har svarat att de vill ha fler och mer réttvisa bonusar som alla har en
mojlighet att kunna fa, men det &r lika manga som ar ndjda med hur det ser ut idag.

11. Hur skulle du reagera ifall provisionen togs bort? n=23

Pé denna frdga svarade majoriteten att det skulle ge en negativ effekt. Manga skriver att de skulle
bli besvikna eller irriterade. Dock &r det ungefér en tredjedel som anser att det inte skulle paverkas
s& mycket, atminstone inte om grundlonen hojdes. Det dr ett fital som ndmner att det inte &r
provisionen som motiverar dem i sitt arbete. Att sluta sin anstidllning pd Cherry for att provisionen
skulle férsvinna verkar det inte vara ndgon som har i tankarna.
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S Analys
1 foljande avsnitt kopplas det empiriska materialet ihop med den teoretiska referensramen. Avsnittet
inleds med en analys av beloningssystemet i stort och dr ddrefter uppdelad efter olika
motivationsfaktorer.

5.1 Beloningssystem

Cherry &r ndjda med sitt beloningssystem och anser att det fungerar som en bra motivationsfaktor
hos de anstidllda. De menar att de tror att det 4r den monetéra beloningen som framst driver de
anstéllda 1 sitt arbete. Enligt minga av beloningsteorierna dr Cherry det perfekta foretaget for ett
beloningssystem. Eftersom de anstillda arbetar ensamma pa arbetsplatsen dr det ett bra sétt att
belona de anstillda for att de skall vilja prestera bittre. Resultatet av arbetet ar ldtt att méta och
kontrollera och prestationsmétningen blir saledes inget problem. Arvidsson (2005) ndmner, likt
ménga beldningssystemteoretiker, att kommunikationen &r vildigt central for att {3 ett
beloningssystem att fungera bra. Genom att Cherry belonar de anstéllda efter dess vinst pa ett
arbetspass vet de anstillda vad de skall fokusera pd och det blir litt for dem att forsta vad som
forviantas av dem. Vrooms forvéantningsteori (1995) behandlar vad de anstillda kan forvinta sig av
sitt arbete. Genom att de vet att goda resultat belonas menar Vroom att motivationen hos de
anstéllda okar.

Vroom (1995) diskuterar dven relationen mellan den anstilldes arbetsinsats och resultatet. Detta
ndmner Wallenberg (Intervju, 2011) emellanat kan vara ett problem dé de anstéllda kan ha svart att
forstd hur de kan paverka utfallet under ett arbetspass eftersom det handlar om spel. Kohn (1993)
beskriver detta problem genom bristen pd utbildning och organisering. Foretaget maste utbilda de
anstédllda sa att de vet vad som forvéntas av dem och hur dess beteende paverkar resultatet. P4 detta
satt kan de 10sa problemen som ligger till grund for exempelvis lagre resultat.

5.2 Monetira beloningar
Manga av de anstdllda har angivit att den frimsta anledningen till att de arbetar pd Cherry ar att de
vill tjdna pengar. Att belona personalen med monetira medel kan dé kidnnas valdigt relevant.

5.2.1 Provisionen

Genomgaende i1 enkiternas svar syns det att provisionen dr en av de viktigaste beloningsformerna
som Cherry utdelar. Alla dr ndjda med provisionen dven om ett fital av de anstdllda inte blir
motiverad av den alls. Wallenberg (Intervju, 2011) forklarar att de anstillda inte &r involverade i
vilka beloningar som finns eller bor finnas men det verkar 4nda som att de dr 6verens om vad som
ar den bista beloningen. I och med att Cherry inte erbjuder négra heltidstjénster sa har de flesta pé
Cherry bara detta arbete som extrajobb. De anstéllda pa Cherry arbetar for att tjina pengar, eftersom
grundldnen &r relativt 1&g blir provisionen en viktig beloning da de inte jobbar sd minga timmar.
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Provisionen &r dven ett viktigt instrument for foretaget da detta gor att folk stannar kvar lédngre i
foretaget. Enligt Wallenberg (Intervju, 2011) sé har provisionen alltid varit en anledning till Cherrys
framgang gillande rekrytering och behéllande av personal. Allen och Kilmann (2001) beskriver just
detta i sin artikel, att ge de anstéllda bra beloningar tillfredsstéller dess behov och dessa kommer da
att stanna langre, och kompetensen stannar dd inom fOretaget. Att fA en hogre 16n 4n hos
konkurrenter lockar till sig personal fran dem och dven fran andra arbetssokande. Cherry anvénder
sig dven av provision for att styra de anstdllda mot foretagets mal.

Enligt Stewardshipteorin (Donaldson och Davis, 1991) och Kohn (1993) sa motiverar inte 16nen till
att prestera bra, utan det dr stolthet och tillhdrighet som far den anstdllde att bli motiverad till att
gora ett bra arbete. Utifrdn dessa teoretiker s& kan provisionen ersittas med andra icke-monetdra
beldningar utan att resultatet for organisationen sjunker. Enkétsvaren visade att vara ndjd med sin
arbetsinsats fick en hogre gradering dn provisionen, pa fradgan dir de anstillda bara fick vilja ett
alternativ sd visades dven detta svar fa nagot fler roster dn provisionen. Detta visar att &ven om de
anstédllda tycker att provisionen ar viktig sd dr stoltheten Over sin arbetsinsats viktigare. Emellertid
ar det minga av de anstéllda som visar sig negativa till om provisionen skulle tas bort.

Om provisionen skulle tas bort menar Vroom (1995) att de anstillda inte ldngre skulle prestera lika
bra da de inte har mgjlighet att uppna vad de vill ha. Enkédtsvaren visar tydligt att pengar ar centralt
for de som arbetar pa Cherry och att de flesta skulle reagera negativt om provisionen tas bort.

5.2.2 Bonus

Enkiterna ger en tydlig bild 6ver de anstdlldas syn pa bonusar som ges av Cherry. De flesta tycker
att bonusar dr ett bra sétt att belona pa, men att det kan vara svart att forsta vad som kravs av de
anstillda for att uppné dessa bonusar. Idag blir den som har hdgst vinst pa ett pass under en ménad
och den som sétter vinstrekord pa nagon krog oftast belonad med en bonus. Enligt Wallenberg sa
far de som presterar bist jobba pd de mest eftertraktade krogarna, och ofta blir de da dessa personer
som uppnar bonusar. Detta leder ofta till avundsjuka mellan de anstéllda d& det oftast & samma
personer som arbetar pa de bra stéllena. Att belona pad detta sétt tycker vissa av de anstillda kénns
orittvist da flertalet av dem séllan sitter pa de eftertraktade stdllena och dérigenom sillan far ndgon
bonus. Enligt Kohn (1993) kommer detta alltid leda till att relationen mellan de anstéllda blir sdmre.
Vrooms forvantningsteori (1995) handlar om att en individs tro pé att en bra prestation leder till ett
gott resultat. Det goda resultatet i sin tur skall leda till en bra beloning som skall vara relevant for
den anstillde. Han skriver vidare att malen for att na bonus inte far vara for hogt satta och den
anstéllde maste sjilv kunna kontrollera hur utfallet blir. Om de anstdllda pa Cherry inte tror att de
kommer att kunna uppna malen for att f4 en bonus sa kan motivationen hos dem sjunka drastiskt.

Kohn (1993) skriver om att ett foretag, genom att ha ett beloningssystem, dven bestraffar de
anstillda. Nér den anstéllde inte far ndgon beloning s kinner denne sig orittvist behandlad och
som att denne blir straffad for att den inte har mojlighet att uppné resultat som ger bonus. Enligt
Principal-Agentteorin s& skall beloningar vara i samforstdnd mellan arbetsgivare och arbetstagare
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(Jensen och Meckling, 1976). Kommunikationen mellan Cherry och dess anstillda ar inte tillrdcklig
och Cherry har inte uppfyllt kraven for ett fungerande bonussystem utifrdn Principal-Agentteorin.

5.3 Icke-monetira beloningar

Niéstan alla av de tillfragade anstéllda har angivit att de kénner sig uppskattade av foretaget nér de
presterat bra. En majoritet har svarat att de kdnner sig uppskattade genom att f& berém och
erkidnnande. Detta kan ses som en beloning i form av en icke-monetir beloning. Trots detta &r det
manga som menar att de skulle kunna kinna sig mer motiverade om de fick mer uppskattning fran
overordnade. Likt det som Merchant och Van der Stede (2007) beskriver visar detta pa att det inte
bara &dr fysiska beloningar som dr viktiga, utan att icke-monetdra beloningar, som exempelvis
erkidnnande, kan ha minst lika stor paverkan pd de anstilldas motivation som monetira beloningar.
De anstillda motiveras, enligt Wallenberg (Intervju, 2011), mycket genom tidvlingar och prestige.
Enligt enkétsvaren menar de anstdllda att det dr viktigt med ett erkénnande nir de gjort bra ifrén sig.
De récker alltsa inte med att de presterat bra och exempelvis hamnar hogst upp pd ménadslistan
utan de vill veta att det uppskattas. De anstéllda vill synas och fa ndgot bevis pa att de presterat bra.
Erkdnnande och uppskattning &r alltsd de icke-monetdra beloningarna som de anstdllda framst
efterstrivar.

Ungefidr hilften av de anstéllda anser att de motiveras bést genom att de vill kéinna att de 4r ndjda
med sin arbetsinsats. P& fragan dér de fick gradera hur mycket de motiveras av att utféra ett bra
arbete och kdnna sig ndjd blev medelgraderingen 4,63 pa en skala mellan ett och fem. Det visade
sig saledes vara vildigt viktigt for de anstdllda att sjdlv kdnna sig ndjd med sin insats. McClelland
(1961) diskuterar i sin behovsteori att en individ kan motiveras av att vilja utfora bra prestationer.
Han menar att en anstilld kan drivas till att prestera bra dels for att visa sig bra infor andra men
ocksa for sin egen skull, att kiinna sig ndjd med sin prestation. Detta kan ses som en inre beloning,
nagot som den anstéllde sjdlv kdnner utan att nagon annan papekar det. Enligt Stewardshipteorin
(Donaldson och Davis, 1991) kan denna inre tillfredsstéllelse rdcka for att den anstillda skall kdnna
sig motiverad till att utfora ett bra arbete. Enligt teorin kommer den anstédllde, om den kénner en
stolthet over sitt arbete och foretaget, alltid att agera utefter vad denne tror dr bra for organisationen
istdllet for att se till sin egen fordel.

Eftersom det ar fler av de anstdllda som motiveras bést av att vara ndjd med sitt arbete dn av
provisionen kan detta, enligt Stewardshipteorin (Donaldson och Davis, 1991), utnyttjas genom att
Cherry fokuserar pa att de anstéllda dr n6jda med sitt arbete och dirmed kommer att motiveras till
att fortsitta att utfora ett bra arbete. Ar de anstillda ndjda med sin prestation si kommer siledes
foretaget ocksa att vara det. A andra sidan behover inte det som den anstillde anser motsvara ett bra
arbetspass ligga i linje med fOretagets intresse. Det dr saledes viktigt for foretaget att de anstélldas
nojdhet blir samma som foretagets ndjdhet. Principal-Agentteorin (Jensen och Meckling, 1976)
samt Vrooms forvantningsteori (1995) menar att den anstéllda behdver ndgon form av beldning for
att motiveras till att prestera i linje med vad foretaget 6nskar. Enligt Stewardshipteorin (Donaldson
och Davis, 1991) kan Cherry enbart genom att uppmuntra de anstéllda och fa de att trivas samt vara
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ndjd med sin insats motivera dem till att prestera béttre 1 foretagets intresse. Dock kan det, enligt
Wallenberg (Intervju, 2011), ibland vara svart for de anstéllda att veta vad en bra prestation ar for
nagot. Detta pratade Wallenberg om i samband med borttagandet av méanadslistan, om de anstillda
inte kan méta sig med varandra &r det svart att veta vad som dr en bra prestation. For att ytterligare
fortydliga vad som &r ett bra utfort arbete &r det viktigt att en bra prestation uppmérksammas, detta
beskriver bland annat Svensson (2001). Eftersom manga av de anstéllda anser att de gérna vill se
mer av erkidnnande och uppskattning frdn foretagets sida kan Cherry ge mer av detta for att 6ka
motivationen hos de anstillda.

5.4 Samhorighet

Det ndmndes bland enkétsvaren att det finns en 6nskan om att de anstédllda skall fa mer insyn 1 vad
som hénder i foretaget och att detta skulle bidra till en hogre motivation. Om de anstillda skulle
vara mer involverade 1 fOretaget som helhet skulle tillhorigheten kunna oka. Enligt
Stewardshipteorin (Donaldson och Davis, 1991) ir tillhdrighet en faktor som anses vara valdigt
motiverande bland de anstidllda. Om de anstéllda skulle kunna kdnna sig som en grupp som arbetar
tillsammans och som arbetar for att foretaget skall g bra s& menar Stewardshipteorin att de
anstédllda inte behover motiveras med monetdra beloningar.

Av enkitsvaren framgar det att den frimsta anledningen till att de anstdllda arbetar pa Cherry ér att
de vill tjdna pengar, men pa andra plats kommer en bra gemenskap. Detta dr ndgonting som Cherry
tycker &r viktigt da de anstéllda arbetar ensamma under arbetspassen. Att de anstillda trivs pé sitt
arbete kan vara en viktig faktor for att de skall stanna inom fOretaget, detta kan vara en anledning
till att ménga har ett annat arbete vid sidan av men véljer att stanna kvar pa Cherry. McClelland
(1961) beskriver att ett av behoven som styr médnniskans motivation dr samhorighet och
Stewardshipteorin (Donaldson och Davis, 1991) menar att detta dr en viktig grund for att de
anstéllda skall kdnna sig motiverade till att utfora bra prestationer. I motsats till Stewardshipteorin
(Donaldson och Davis, 1991) anser Wallenberg (Intervju, 2011) att gemenskapen 1 sig inte dr bland
de viktigaste faktorerna till en 6kad prestation fran de anstéllda. Han menar att en bra gemenskap
och trivsel pa arbetsplatsen inte nddvandigtvis betyder att de presterar ett béttre resultat. Detta gér 1
linje med vad enkitsvaren visar, att det behovs ytterligare motivationsfaktorer for att de anstéllda
skall anstridnga sig och vilja prestera bittre. Detta stimmer dven in pa Principal-Agentteorin som
menar pa att den anstéllda behdver belonas for att agera i foretagets bésta intresse.

Wallenberg beskriver Cherry som en arbetsplats med spelgliddje dér tidvling dr viktigt. For att fraimja
tdvlingsinstinkten anordnar Cherry vid nédstan alla tillfallen som de anstéllda triaffas olika tavlingar.
Han nédmner vidare att de anstillda standigt tdvlar mot varandra om vem som presterar bast och vem
som far hogst vinst och vinstprocent. I McClellands teori (1961) om att olika behov hos olika
ménniskor styr motivationen beskriver han ett av behoven, makt. Prestige och status dr viktigt nér
det giller behov av makt, och detta nidmner &ven Wallenberg i intervjun som en viktig
motivationsfaktor. Wallenbergs asikt om att de anstéllda blir motiverade av att tdvla och jimfora sig
mot varandra stods av McClellands teori. I enkidtsvaren syns att det 4r manga som tycker om att
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tdvla badde 1 grupp och individuellt. Nu arbetar Cherry med bra gemenskap och sammanhallning
framst utanfor arbetstiden men om fler grupptivlingar skulle inforas i arbetet skulle det enligt
Stewardshipteorin (Donaldson och Davis, 1991) skapa ett mer kollektivt beteende. De anstéllda
skulle da agera mindre individualistiskt och se till foretagets helhet.

Cherry har antagit att alla drivs av samma behov och dirigenom forsdker motivera dem pa samma
sétt. Enligt McClelland s& motiveras olika personer av olika behov och detta bor uppmairksammas
av Cherry genom att i tidigt skede 1 rekryteringen kartligga vilka anstéllda som inte drivs av tdvling
och istillet anstilla de som blir motiverade av att tdvla. Detta for att fa en jimn grupp som é&r léttare
att motivera for foretaget.

Enligt enkitsvaren anser majoriteten av de anstillda att det viktigaste under ett arbetspass dr att ha
trevligt. Kohn (1993) anser att det dr detta som bist driver ménniskor till en bra prestation och
genom att ha for stort fokus pa resultat och pengar sa ér det latt att tappa intresset och motivationen.
Wallenberg (Intervju, 2011) ndmner att en anstdlld med stort intresse for arbetet ofta presterar bra,
dock sa anser han, i motsats till Kohn, att det behdvs ndgonting mer, exempelvis provision, for att fa
den anstéllde att prestera det dér lilla extra.
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6 Slutsats

Detta avsnitt avser att besvara studiens syfte. I slutsatsen framstdills vad studien har kommit fram
till samt ges forslag till hur Cherry, utan provisionen, kan motivera de anstdllda till att prestera bra
i sitt arbete och hur foretaget pdaverkas av detta.

Det dr mycket som pekar pd att provision och monetira beloningar inte alltid dr det som bast
motiverar de anstéllda till att prestera bra i linje med foretagets intresse. Utan provisionsbaserad 16n
kan foretaget koncentrera sig pa att stirka samhorigheten inom organisationen for att oka ett
kollektivt beteende for att de anstéllda skall agera 1 foretagets intresse. I och med att provisionen &r
en viktig motivationsfaktor i dagens system sa kan resultaten for foretagen sjunka lite 1 borjan nér
det nya beloningssystemet tas 1 bruk eftersom manga av de anstéllda skulle ha en negativ instidllning
till det. Enkéterna visar dock att fa kommer att vilja avsluta sin anstéllning om provisionen tas bort.
Dé de anstéllda blir motiverade av andra faktorer kommer dessa efter ett tag vara lika viktiga som
provisionen &r i dag och &ven motivera de anstillda lika mycket.

Figur 9: Beloningssystem utan provision

Det monetdra beloningssystemet inom Cherry dr inte det enda som motiverar de anstillda till att
prestera bittre och inte heller den viktigaste motivationsfaktorn. De icke-monetéra beloningarna har
minst lika stor effekt pd motivationen hos de anstdllda som de monetdra och bor darfor starkas vid
en avveckling av provisionsbaserad 16n. Genom att Gverordnade inom Cherry ger mer aterkoppling
till de anstilldas prestationer sa Okar forstdelsen hur den anstdllde skall kunna &ndra sina sémre
resultat, samtidigt som de far uppmuntran nér det gir bra att fortsitta kimpa och bli bittre. Detta
medfor att den anstdllde kénner att det dr ett givande arbete och kommer dérfor att stanna langre.
Det viktiga med aterkopplingen ar att denna skall vara personlig och leda till att den anstillde kan
kénna sig n6jd med sin arbetsinsats.

Gemenskapen dr véldigt viktig for att den anstillde skall kénna sig sedd och kénna tillhorighet, och
detta bidrar till 6kad motivation till att prestera 1 linje med vad foretaget 6nskar. Genom att skapa
bittre gemenskap i det dagliga arbetet ser den anstillda inte bara till sitt eget intresse utan till
foretagets helhet. Da tavlingsmomenten i branschen dr en viktig del kan Cherry, genom att inféra
exempelvis lagtidvlingar under arbetstiden, hdja motivationen och &ven gora arbetet lite mer
varierande. Detta stirker gemenskapen under arbetstiden och inte bara utanfor arbetstiden. Att
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inforskaffa tavlingar under rekryteringsprocessen skulle dven bidra till att Cherry 1 ett tidigare skede
kan f& en uppfattning om vilka som ar tavlingsinriktade.

Forutom provision sd utdelar Cherry en annan monetdr beloning, bonus, som har visat sig inte
fungera pé ett sddant sétt som avsetts. De anstéllda anser att bonusen dr orédttvis, ouppnaelig och
bidrar inte 1 dagsldget till 6kad motivation hos samtliga anstdllda. Om de anstéllda inte tror pa att
dess arbete kommer att leda till en bonus kommer de heller inte att motiveras till att forsoka uppna
de mal som krivs for en bonus. De anstillda ser monetér beloning som en viktig del av sitt arbete,
for att ytterligare motivera samt att stirka uppskattningen till de anstillda skall en bonus ges till de
som presterat bra. Prestationsmdtningen méste ses over och fordndras sa att &ven de anstdllda som
inte arbetar pa de mest eftertraktade stillena kan uppna dessa bonusar. Det dr viktigt att de anstédllda
kdnner att det &r ett rittvist system och att det finns rimliga och tydliga mél f6r hur man uppnar
dessa bonusar.

6.1 Forslag till fortsatta studier
Vi anser det intressant att gora en jimforelse mellan tvéd foretag, exempelvis att studera ett privat
foretags beldningspolitik som &r reglerat av staten jimfort med statens foretag inom samma
bransch. Detta menar vi dr intressant for att se hur det statliga foretaget far sina anstéllda att bli
motiverade di de inte anvander sig av liknande beloningssystem.

For att kunna dra bittre slutsatser om hur de anstillda motiveras och hur foretaget paverkas anser vi
att en studie av ett foretag som har avvecklat provisionsbaserad 16n skulle vara relevant.
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8 Bilagor

Intervjuguide

Inledning

* Hur motiverar ni er personal?

» Hur beldnar ni personalen nér de presterar bra?

* Hur lénge har ni arbetat pd det séttet?

* Vem har utformat detta system? (ledningen, konsultfirma, anstillda)
 Har ni tidigare anvént er av ndgot annat sétt att belona personalen?

« Ar ni ndjda med detta system?

Personalen

* Vad har ni for forvantningar pé er personal?

» Hur utbildas personalen?

* Hur ser rekryteringsprocessen ut for personal/chefer?

Syftet med beloningarna
* Vad ir anledningen till att ni belonar personalen?
 Vad vill ni uppna med hjélp av beloningar?

Prestationer som ligger till grund for beloningar

* Vad behover personalen prestera for att belonas?

* Hur mits prestationen? (med hjélp av finansiella eller icke-finansiella matt, prestationer pa
individ- eller gruppniva)

+ [ vilken utstrackning kan personalen pdverka sina prestationer och dir med beloningen?

Beloningarnas utformning
* Vad bestar beloningarna av?
 Belonas enskilda individer eller belonas de i grupp?

Eventuella problem
 Ser ni ndgra utmaningar med er styrning av personalen?
* Har ni stott pa nagra svarigheter med beldoningarna?

Utvirdering

» Har ni gjort ndgon sorts utviardering av beloningssystemet?
* Involveras personalen i denna utvirdering?

» Uppnar det syftet med beloningarna?
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Enkat

1. Har du nagon sysselséittning utover Cherry?

Annat arbete
Studerar
Inget annat

Annat;:

2. Vad ir den frimsta anledningen till att du arbetar pa Cherry?
(vélj endast ett svar)

Tjéna pengar

Fé arbetslivserfarenhet
Bra gemenskap

Roligt

Annat:

3. Kéinner du dig uppskattad av foretaget néir du har gjort ndgonting bra i ditt arbete? (vilj
endast ett svar)

Ja
Nej

Ingen asikt

4. Om du svarade ja pa fraga 3, hur kinner du dig uppskattad av foretaget?
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5. Tycker du bést om att tiivla i grupp eller individuellt? (vilj endast ett svar)
I grupp

Individuellt

Béde i grupp och individuellt

Vet ¢j

6. Hur motiveras du bist till att prestera bra i ditt arbete?
(vélj endast ett svar)

Provision

Bonus

Bra placering i manadslistan

Kénna dig n6jd med ditt arbete

Annat:

7. Har du forslag pa ndgonting annat som biittre skulle motivera dig i ditt arbete?

8. Hur mycket motiveras du av nedanstiende i ditt arbete?

Vildigt lite Lite Varken eller ~ Mycket Vildigt mycket
Provision: 1 2 3 4 5
Manadslistan: 1 2 3 4 5
Bonusar: 1 2 3 4 5
Att utfOra ett bra
arbete, kidnna
dig nojd: 1 2 3 4 5
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9. Vad ir det viktigaste for dig pa ett arbetspass? (Vilj hogst tva svar)
F& hog omsattning

Fé& hog vinstprocent

Fé en bra vinst

Ha trevligt

Triffa nya ménniskor

Annat:

10. Vad skulle foretaget kunna gora for att motivera dig att prestera biittre?

11. Hur skulle du reagera ifall provisionen togs bort?
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