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Forord

Vi vill passa pa att tacka alla respondenter som tagit sig tid for att besvara var enkat och darmed
gjort den har studien majlig. Vi vill dven tacka var handledare Gudrun som har varit engagerad
och lamnat vardefulla rad under arbetets gang. Vi vill slutligen tacka var handledargrupp som

kommit med forslag for att gora studien béttre.

Tack!



Sammanfattning

Foretag stravar efter att fa sina anstéllda att arbeta efter organisationens visioner, strategier och
uppsatta mal. For att fa de anstallda att verka pa det sattet som organisationen vill kan ett
beloningssystem implementeras. Beloningssystemet kan gora att motivationen hos medarbetarna
blir betydligt storre men da kréavs det att man som individ uppskattar den beléning som utdelas.
En annan del som kan paverka motivationen med beléningar som delas ut ar ifall
beldningssystemet anses vara réattvist gentemot de som tar emot beléningarna. Studien syfte ar
darfor att ta reda pa hur beléningssystemet paverkar den individuella séljarens motivation och
ifall séljaren upplever att beloningssystemet &r rattvist. Den individuella séljaren avgrénsas i den

har studien framst till &lder och intresse av fordon utanfor arbetet.

For att besvara studiens syfte och fragestallningar gjordes en enkatundersokning dar urvalet
bestod av bilforsaljare som har en provisionsbaserad I6n. Resultatet analyserades med chi-tva och
t-test i statistikprogrammet SPSS. Det kopplades sedan ihop med tidigare forskning som framst
bestod av vetenskapliga artiklar men dven genom ekonomisk facklitteratur. Slutsatser som studien
kommer fram till &r att saljarna foredrar monetéra beléningar men att icke-monetéra beléningar
ocksa ar en stor motivationsfaktor. Studien kommer aven fram till att det ar fler &n bara nagra fa
faktorer som motiverar de olika individerna och darfor &r ett individanpassat beloningssystem att

foredra for att motivera séljaren till fullo.
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1.Inledning

| detta kapitel ges en introduktion till beléningssystem, motivation och rattvisa. Till sist

presenteras problemdiskussion, studiens syfte samt avgransningar.

1.1 Bakgrund

For att fa en medarbetare att prestera pa jobbet menar Bretan & Thesslin (2018) att svaret i
vissa fall kan vara hdgre 16n men att det inte alltid stammer eftersom det handlar om mycket
mer. Det handlar om helheten, hur medarbetarna blir bekraftade i det dem gor, hur de kanner
att de far bidra och hur man faktiskt har det pa jobbet. Det &r flera olika faktorer som paverkar

motivationen hos de anstéllda till att gora ett bra arbete.

Andersson & K.Funck (2020) menar att ekonomistyrningen &r ett medel som anvands av
ledningen for att implementera organisationens strategi. Mé&nniskor vill i synnerhet bidra och
for gora det samt bli bekraftade i det man gor pa arbetet anvander organisationerna sig av
beldningssystem vilket innebér att man med hjéalp av avsiktliga atgarder forsoker uppna de

ekonomiska malen som organisationen bestamt sig for.

Beltningar kan ges som monetéra och icke-monetéra beldningar. Icke-monetara bel6ningar &r
beléningar som inte ar direkt ekonomiskt kopplade som exempelvis befordringar, flexibla
arbetstider, berém och uppskattning. Monetara beloningar ar beléningar som ar direkt
ekonomiskt kopplade som exempelvis hdgre 16n och aktier inom foretaget (Andersson &
K.Funck, 2020).

| den hér studien kommer det att undersokas hur motivationen hos den individuella saljaren
paverkas kring olika beloningar. Studien kommer undersoka saljare genom bilforsaljare
eftersom den typen av saljare anvander sig av en grundlén och utbver det en rorlig I6n
(Arbetsférmedlingen, 2022). Det anses representativt att anvanda sig av bilférséljare for att
undersoka séljbranschen eftersom de anvander sig av ett beldningssystem som har de flesta
komponenter sasom exempelvis grundlén, provision, befordran och berom fran chef eller

medarbetare.

Det finns flera olika faktorer for att en individ ska kdnna sig kanna sig motivation. Det finns
medveten och omedveten inriktning hos en individ till att vilja utféra vissa handlingar

(Nationalencyklopedin, 2022) Eftersom det ar olika faktorer som paverkar motivationen hos



en manniska ar det aven viktigt att man kanner rattvisa. Kanner de anstallda en réttvisa till
exempelvis den beléning som blir utgiven efter de prestationer man har utfért, kommer de

kénna sig fortsatt motiverad (Gagné, 2008).

Tidigare forskning visar att motivation och prestation har en tydlig koppling (Bretan &
Thesslin, 2018). For att 6ka den anstdlldas motivation och prestation kan organisationer
anvanda sig av beloningssystem som &r ett av de vanligaste styrmedel inom ekonomistyrning.
Det finns flera olika typer av bel6ningssystem och som en organisation kan man anvéanda sig
av ett provisionssystem eller att det erbjuds olika karriarmojligheter. Det finns tva olika faktorer
vad galler hur individen paverkas av motivation. Faktorerna ar inre och yttre motivation och
ligger till grund for hur individen motiveras. Inre motivation kan vara att man motiveras av att
gora ett bra arbete medan den yttre motivationen kan vara att man exempelvis far ersattning

for den prestation man har gjort.

Theandersson (2000) menar att med tiden minskar drémmen och motivationen for att gora
karriar och dvergar mer till att ha en stabil inkomst samtidigt som man vill trivas och kanna sig
trygg pa sin arbetsplats, medan de yngre motiveras av att fa befordringar och kunna gora
karriar. Mahmoud m.fl. (2020) h&vdar daremot i sin studie att det & de monetéra beléningar
som dar den storsta motivationsfaktorn for dem yngre. De &ldre individerna drivs inte lika
mycket av de monetara beléningarna som de yngre gor. Det &r tva studier dar forfattarna inte
ar helt dverens, vilket gor det intressant att undersoka vad som motiverar en individ inom

séljbranschen.
1.2 Problematisering

Ersdttningar och beldningar till anstéllda anses vara en av de mest kansliga och komplexa
funktionerna nér det géller att forvalta sin personal. Det anvands for att motivera de anstéllda
inom organisationen och for att dem ska upptrada och verka pa ett satt som gor att malen
uppfylls (Mikuli¢, Simuni¢ & Nikoli¢, 2013).

Brentan & Thesslin (2018) menar att om en individ pa ett foretag inte trivs pa arbetet och inte
ar motiverad, ar risken storre att individens motivation blir lagre till att folja organisationens
mal. Bristande motivation kan uppsta genom en mangd olika orsaker, det kan exempelvis bero
pa att individen inte kanner sig delaktig i utformningen av malen eller att man inte bel6nas

nagot extra vid bra resultat. De individer som inte upplever engagemang, trivsel eller kanner



att sitt arbete har nagon betydelse I6per en storre risk for att bli sjuka. Det paverkar individens
maende men i slutandan ocksa organisationen och deras uppsatta mal. Det ar darfor ett
intressant omrade att utforska for att undersoka vilken typ av beloningar som motiverar séljarna
till att gora ett bra jobb och bidra till att organisationen uppnar sina mal inom en bransch dar

det arbetas med ett beloningssystem.

Det &r viktigt att ta hansyn till att individer &r olika och att man darfor motiveras av olika saker
(Bretan & Thesslin, 2018). For att en anstalld ska motiveras av en bel6ning fran organisationen
maste individen uppskatta den typen av bel6ning som delas ut (Merchant & Van der Stede,
2017). Det ar darfor intressant att undersdka vilka beléningar som motiverar den individuella
séljaren. Det ar intressant att undersdka om saljare motiveras av olika beléningar, for att sedan
ta reda pa vad foretag behéver genomfora i sitt utformande av beléningssystemet for att uppna
bésta motivation, produktivitet och resultat.

For att vara en framgangsrik organisation ar svaret ofta produktivitet dar man som foretag har
hallbara konkurrensfordelar i en miljo, fylld av hard konkurrens. Ett satt att 6ka produktiviteten
ar att forsta de anstalldas behov genom att anvéanda sig av ett beloningssystem som passar den
anstallda pa ett personligt plan. Beloningssystem implementeras ofta inom organisationer for
att bidra till en hogre effektivitet genom att paverka individuella beteende och genom att
motivera de anstéllda (Lawler & Cohen 1992 se Salman & Olawale 2021, s. 1130). Déarfor ar
det intressant att understka vad som motiverar individen och om det finns samband eller

skillnader beroende pa olika faktorer.

For att se skillnader och samband vad som motiverar den individuella séljaren behover studien
avgransas till farre faktorer och fér att géra en djupare analys. Alder &r en faktor som kan
innebéra skillnader och samband. Mahmoud m.fl. (2020) menar att de som &r yngre motiveras
av en hogre 1on for att gora sitt arbete béttre. Aldre skulle darfér motiveras mer genom icke-
monetara beloningar sdsom att bidra till en bra arbetsmiljo och fa friare arbetstider. Den studien
och Theanderssons (2000) studie visar att det ser olika ut fran individ till individ i forskningen.
Tva olika studier kommer fram till tva olika slutsatser. Det ar darfor intressant att utforska
bel6ningssystemets paverkan pa saljaren pa individniva. For att upptacka skillnader och
samband delas individerna upp till en egenskap som de har, i detta fall yngre och aldre, vilket

representerar en “individuell” sdljare.



Det finns en del utmaningar med ett beléningssystem och kan innebdra att medarbetarna bérjar
ifrdgasatta sin inre motivation till arbetet nar endast ett visst beteende belénas i en organisation.
Det kan vara nédr andra kollegor enbart fokuserar pd de “specialuppgifter” som ingar i
beléningssystemet for att erhalla en storre beloning. Dar andra kollegor maste ta ett storre
ansvar for de uppgifter som inte ger nagon beléning. Om uppgifterna utanfor
beloningssystemet fordelas ojamnt uppstar en kéansla av orattvisa som sanker individens
motivation. Upplever individen orattvisa minskar motivationen, det leder i sin tur till en sdmre
utford prestation (Céker, 2013). Om beldningssystemet inte upplevs rattvist minskar
motivationen for individen och beloningssystemets fordelar forsvinner, vilket ar nagot som
foretag vill undvika (Salman & Olawale, 2021). Det &ar darfor intressant att undersdka hur
individens motivation paverkas beroende pa om saljaren upplever bel6ningssystemet som
rattvist eller oréttvist. Speciellt i en bransch dar huvudfokuset ligger pa att salja produkter till
kunder men dér det aven finns arbetsuppgifter utdver att just salja, som exempelvis forbereda
bilar for potentiella kunder och de administrativa uppgifterna som inte ingar i

beldningssystemet (Arbetsformedlingen, 2022).

1.3 Syfte

Syftet med den har studien &r att ta reda pa hur bel6ningssystemet paverkar den individuella
séljarens motivation och ifall séljaren upplever att beldningssystemet &r rattvist.

1.4 Fragestallningar

For att besvara syftet uppstar foljande fragestallningar:

Hur den individuella séljarens motivation upplevs av olika monetdra och icke-monetéra

bel6ningar?

Hur den individuella séljares motivation paverkas beroende pad om man upplever att

beldéningssystemet ar rattvist eller inte?
1.5 Avgransningar

Vi har valt att undersoka saljare. For att fa svar pa detta har vi valt att avgransa oss till
bilforsaljare. Vad som paverkar en individs motivation kan besta av manga olika faktorer.

Darfor avgransas den individuella séljaren framst till tva faktorer och det ar aldersgrupperna



yngre och &ldre samt hur intresset kring fordon ar utanfor arbetet for att undersoka ifall det

finns skillnader eller samband mellan de olika grupperna.
1.6 Centrala begrepp

Rattvisa definieras i studien som en handling, ett beslut eller en férdelning med de som beroérs
ska de bli behandlade sa att alla fall blir behandlade lika. Att det pa sa sétt inte uppstar en
sarbehandling mellan de olika individerna, vilket studien tar hénsyn till ifall saljarna anser att
de har blivit ratt och lika behandlade som de Ovriga saljarna ndr det galler

beloningssystemet. (Nationalencyklopedin, 2022).

Fordonsintresse definieras i studien till ndgon som har ett intresse for fordon utanfor arbetet.

Det vill séga att det ar en hobby som man ar intresserad av pa sin fritid.

Den individuella saljaren definieras i studien att det ar en individ som &r avgransad till ett fatal
faktorer. Den individuella séljaren ar avgransad till tva faktorer for att kunna upptécka
skillnader och samband mellan de olika individerna i den hér studien. Det ar framst till for att

jamfora de olika individerna med varandra i undersékningen.
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2. Tidigare forskning

| det har kapitlet av studien presenteras teori som ar hamtad fran tidigare forskning och olika
relevanta teorier angaende motivation och rattvisa. Den tidigare forskningen kommer ligga
till grund for studien och kommer analyseras tillsammans med empirin i analyskapitlet.

Avslutningsvis sammanfattas avsnittet av den tidigare forskningen.

2.1 BelOningssystem

Beltningssystem é&r ett av de vanligaste styrmedel som framst anvénds for att ge de anstéllda
inom en organisation ratt motivation. Ett beloningssystem kan vara uppbyggt pa olika satt och
ge olika typer av beldningar, som exempelvis 16ne- och provisionssystem, karriarmojligheter
eller andra formaner som exempelvis extra betald semester (Caker, 2013). En typ av beléning
som ofta gléms bort brukar vara den ordinarie grundlénen men dven den ar viktig att ta hansyn
till. En bra niva pa grundlénen kan gora att de anstallda kanner sig uppskattade och varderade,

vilket i sin tur kan bidra till att motivation blir hogre (Hartmann m.fl., 2021).

Hartmann med flera (2021) menar att de flesta organisationer lagger ner mycket energi pa att
valja vilka prestationer de ska mata av deras anstéllda. De vill komma fram till ett matt som
bast reflekterar organisationens mal, uppdrag och strategier. De anvénder sig ofta av en
kombination med finansiella och icke-finansiella matt. De finansiella matten kan méatas genom
exempelvis forséljning, vinst och avkastning pa eget kapital. De icke-finansiella matten kan a
andra sidan vara kundnéjdhet, produktivitet och medarbetarndjdhet. Skulle de anstéllda na de
standarder som organisationen har formedlat sedan tidigare kan detta medftra att en

kompensation delas ut till de anstallda som nar malen (Hartmann m.fl., 2021).

Kompensation som delas ut kallas fér monetéra bel6ningar och kan vara 16n, provision och
formaner och beldningarna anvands for att motivera individen. Ofta bestar en monetar bel6ning
av en grundldn och sedan en provision eller en bonus som &r rorlig (Bretan & Thesslin, 2018).
Merchant & Van der Stede (2012) beskriver icke monetéra beléningar som nagot som omfattas
av sadana beloningar som inte & av ekonomisk karaktar. Berom, anstallningstrygghet,
formaner och flexibla arbetstider ar nagra exempel pa vad icke-monetéra beléningar kan besta

av.
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2.1.1 Inre motivation & bel6ningar

Inre och yttre motivation &r tva olika faktorer som ligger till grund for hur individen motiveras
(Céker, 2013). Aworemi m.fl (2011) forklarar att inre bel6ningar ar positiva kansloméssiga
resultat fran det han eller hon kanner inom sig. De positiva kanslorna kommer da fran
individens beteende eller prestationer som hen har utfort sedan tidigare. Deci m.fl. (2001)
forklarar vidare att inre beloningar ar ndgot som uppkommer nar individen gor sina uppgifter
for sin egen skull utan att nagon uppenbar bel6ning forvantas. Det kan vara allt fran att lara sig

en ny uppgift till att kdnna en god kénsla Gver sin prestation efter ett valgjort arbete.

Salman & Olawale (2021) har kommit fram till att beloningssystemet inte bor begrénsas till
enbart monetéra beloningar som &r den mest dnskade bel6ningen av de anstéllda. Forfattarna
menar att ledningen aven behover sékerstilla att det inre vardet uppnds genom berom,
erkannande, karriarutveckling och befordringar. Aven arbetsuppgifter med mycket ansvar som
ger den anstallda en kansla av att man bidrar och har ett syfte i organisationen. Den inre
motivationen paverkas av omstandigheterna i organisationen. Céker (2013) menar att inre

motivationen paverkas av det individen vill géra och uppnd, faktiskt ar majligt att klara av.

Ozutku (2012) forklarar ytterligare att inre beloningar ar de beloningar som finns i sjilva
arbetet och att de inre bel6ningarna ckar sjalvkanslan och prestationen pa arbetsplatsen.
Anstallda pa en organisation anses vara motiverade att arbeta hart for att producera kvalitativt
resultat nar de &r stolta dver sitt arbete. Aven nar de anstallda kanner att deras anstrangningar
ar viktiga for att na framgang for teamet och nar deras jobb ar roligt, utmanande och givande.

2.1.2 Yttre motivation & bel6ningar

Yttre beloningar &r ofta sammankopplade med monetara beldningar eftersom det ar den yttre
beloning som &r mest anvand. Det som ingar i de yttre beléningarna kan exempelvis vara I6n,
provision och andra formaner. Det & med andra ord de beloningar som &r externa i férhallande
till sjalva arbetet. Foretag kan 0ka de anstalldas produktivitet genom att betala dem en 16n som
ar hogre an den 16n som andra foretag skulle betala fér samma arbete. Det skulle kunna héja
moralen, attrahera anstallda av hdgre kvalité, minska avhopp och att de anstéllda lagger ner
storre anstrangningar (Ozutku, 2012). Precis som den inre motivationen paverkas dven den

yttre motivationen av omstandigheterna. Yttre motivation paverkas av huruvida nagon ser det
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som genomforts och samtidigt &r villig samt har resurser for att ge tillbaka gentemot den

prestation som har utforts (Céker, 2013).

Ozutku (2012) menar sedan att det som ett resultat av bra yttre beloningar gor att manniskor
lockas till mer valbetalda jobb och andra formaner, vilket hade gjort dessa personer missnojda
och upprorda ifall 16nen blev hotad eller rent av sénkt. De monetéra beléningarna kan besta av
provision eller en bonus som ges separat fran I6nen. Beloningarna maste anvandas pa ett sadant
satt som undviker att dem forstér den anstélldas inre motivation kring att gora sitt jobb.
Anvéndandet av yttre beléningar som &r tatt kopplade till lagets prestationer kan géra man
enbart blir hungrig pa pengar och att det underminerar deras inre motivation till att gora ett bra
arbete. Caker (2013) menar att nar individen drivs av att gora nagot for att fa en bel6ning av

nagon annan ar det som kallas for yttre motivation.

2.2 Individuella beléningar

FOr att 6ka de anstélldas motivation krévs det att man tar hansyn till hela livssituationen. Alla
individers livssituation ser olika ut och darfor uppskattar olika individer vissa beloningar mer
an andra. Vissa individer motiveras av en gemensam aktivitet med alla de andra anstallda,
medan andra anstallda hade snarare sett det som en bestraffning att behdva gora detta pa sin
fritid (Maslow 1988 se Caker 2013, s. 231).

Nilsson & Olve (2013) menar att varje individ styrs av olika behov, darfér maste man
identifiera vilka behov som motiverar den specifika individen. Néar detta &r gjort kan man
forsoka att motivera individen med de bel6ningar som individen motiveras av. For att en
individ skall motiveras av en beléning sa maste individen uppskatta den specifika beloningen
(Merchant & Van der Stede, 2017).

Salman & Olawale (2021) forklarar att de anstallda maste ha en forstaelse for den beldning
som ska delas ut och att de anstéllda i organisationen vet vad som kravs for att dem ska
uppfyllas. Forfattarna menar &ven att personalavdelningen bor forsakra sig om att alla anstallda
vet om de villkor som finns genom deras anstallningskontrakt for att den anstéllda ska fa dessa
bel6ningar som ingar i systemet. Det kommer ge medarbetaren en battre forstaelse dver sitt

varde i organisationen.

Forfattarna Salman & Olawale (2021) menar dven att beloningssystemet bor baseras pa de

anstélldas prestationer och effektivitet. De menar att favorisering kommer att vara omotiverade
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for anstdllda som anstranger sig mycket utan att fa nagon respons fran ledningen genom

erkdannande eller en befordran.

2.3 Gruppbeloningar

Céker (2013) menar att medarbetarna ar beroende av varandra och nu for tiden ar ett
valfungerande gruppsamarbete ofta en vérdefull resurs. Merchant & Van der Stede (2012)
forklarar att pa senare ar har det blivit mer vanligt att foretag anvander sig av kollektiva
beléningar an tidigare. Caker (2013) menar att jobba i grupp for framgang och gemensamma
mal brukar ge en 6kad trivsel, samt en mer intressant tillvaro pa arbetsplatsen. Gruppbel6ningar
blir ofta personalaktiviteter vilket inte bara starker lagsammanhallningen pa arbetsplatsen utan
ocksa forbattrar relationerna mellan medarbetarna. Merchant & Van der Stede (2012) menar
att detta bidrar till att de individuella insatserna inte uppméarksammas lika mycket, utan att

gruppens prestationer méts och beddéms vilket skapar en gemenskap och samarbetsvilja.

Bortsett fran det positiva gentemot gruppbeloningar finns det dven kritik och Merchant & Van
der Stede (2012) lyfter den sa kallade “free-rider-effekten” som innebér att manga individer
som gor ett mindre bra jobb far beloningar de egentligen inte fortjanar, eftersom andra
individers insatser ar sapass bra att malen som gruppen dnda har uppnatts. Att vissa individer
aker snalskjuts eller gmmer sig i den stora massan skapar en risk for att de hogpresterande
individer presterar sémre. De som presterat bra innan kan uppleva orattvisa eller uppgivenhet
av att malen anda inte kommer uppnas eftersom andra individer inte presterar och darav
forsamras prestationen av de som tidigare presterat pa en hog niva (Merchant & Van der Stede,
2012). Gruppbeldningar kan dock stdrka grupprelationen, ndr de anstéllda jobbar mot
gemensamma mal (Roman, 2009, se. Caker 2013, s.245).

2.4 Motivation

Tidigare forskning visar att motivation och prestation har en tydlig koppling. De individer som
ar tillfreds med sin kompetens, autonomi och sociala kontakter, alltsa de psykologiska
grundbehoven gor battre prestationer an de som inte &r tillfreds. Att satta upp mal som skall
uppnas racker inte for att motivera alla, utan det kravs att individen kanner sig delaktig och far
vara med och paverka pa arbetsplatsen (Bretan & Thesslin, (2018).
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Hartmann m.fl. (2021) forklarar att sjalva arbetet i sig kan vara en beloning. En viktig del for
att de anstallda ska ké&nna att arbetet &r som en bel6ning &r att de tycker att arbetsuppgifterna
ar intressanta. De menar att manniskor ofta betalar en stor summa pengar for att utfora sina
intressen och hobbys utanfor arbetet. Da blir det med andra ord positivt for individen att utféra
sitt intresse pa jobbet och samtidigt fa betalt for det. Manniskor s6ker dven utmaningar pa sin
fritid utanfor arbetet, inte minst i sport. Det ar nagot som kan tas med in i arbetet for att de

anstallda ska bli motiverade.

Céker (2013) forklarar att det finns manga intressanta aspekter att ta hansyn till nar det galler
motivationen. Bland annat att hela manniskans livssituation behdver tas i beaktning for att
forsoka paverka individens motivation pa ett positivt satt. Individerna har olika livssituationer
och motiveras darfor av olika saker, det ar viktigt att ta hansyn till detta nédr man forsoker att
motivera individerna. Det géller att forsta att det som motiverar den ena inte alltid motiverar

den andra. Nar det galler motivation diskuteras det ofta om den inre och yttre motivationen.

Céker (2013) menar att skillnaderna som finns mellan inre eller yttre faktorer inte skall ses som
att den ena maste vara ratt och den andra fel, utan att istallet utga ifran att bade inre och yttre
motivation kan vara relevanta for individen. Uttrangningseffekter &r ofta i fokus nar det
kommer till inre och yttre motivation. Den inre motivationen kan ifragasattas nar kollegor far
beléningar for vissa saker och dem slutar att ta ansvar for saker som inte uppméarksammas eller

beldnas.

2.5 Rattvisa

Caker (2013) menar att en stor diskussion gallande inre och yttre motivation beror den sa
kallade uttrangningseffekten. Det ar nar man som medarbetare kan borja ifragasatta sin inre
motivation nér bara ett visst beteende belénas i sin organisation. Att man som medarbetare
exempelvis tar ansvar for det som inte innefattas av bel6ningssystemet men ar arbetsuppgifter
som dr tvungna att goras medan andra kollegor enbart fokuserar pa “specialuppgifterna” som
gor att man blir beldnad for sitt arbete. Forfattaren menar dven att individen som fokuserar och
tar ansvar for arbetsuppgifterna som inte beror beloningssystemet kan da kritiseras for detta. |
samma stund kan nagon som bara foljer de arbetsuppgifter som omfattas av beloningssystemet

fa berom for sin effektivitet och arbetsprestation, eftersom det ar dem prestationerna som mats.
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Salman & Olawale (2021) forklarar att det finns fler typer av utmaningar med ett
beldningssystem som kan paverka hur de anstallda motiveras och tar emot systemet. En
utmaning &r enligt forfattarna att beléningarna inte &r kopplade till de anstélldas prestationer.
De menar att det oftare handlar om uppfattningen kring medarbetarnas avsikter och
anstrangningar snarare an de faktiska resultaten. En annan utmaning med ett beléningssystem
ar att beléningarna inte ar kopplade till foretagets verksamhet. Nar beléningssystemen planeras
och utformas visar det sig ett fatal utvalda beloningar som de anstéllda ar bekvama med och
inte beloningar i 6vergripande linje med foretagets mal eller deras affarsstrategier.

Salman & Olawale (2021) havdar att det finns ytterligare utmaningar kring ett beléningssystem
och det &r att anvanda sig av beléningar som inte ar kopplade till arbetsmarknaden. De foretag
och organisationer som inte jamfor sina l6nenivaer med den Gvriga branschen paverkas
negativt av att inte betala sina anstéllda léner pa marknadsniva. De riskerar da att forlora sina
talanger och den kompetenta personalen till konkurrenter. Det ar darfor klokt att jamféra och
undersdka andra marknadsléner inom branschen med jamna mellanrum for att vara attraktiva

for de anstéllda och att dem ska ké&nna sig rattvist behandlade.

Det finns olika typer av réttvisa dar en typ av rattvisa kallas for distributiv som forst och framst
handlar om hur medarbetarna ser férdelningen av de olika utfallen som réttvisa. Det kan vara
att ratt person blir befordrad och darfor ar utfallet rattvist eftersom individen anses vara den
som ar mest kvalificerad for jobbet (Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007). En annan typ av
rattvisa ar den som kallas for procedural réttvisa. Det ar en réttvisa for att ge beldningar till de
anstallda som har utfort sina arbetsuppgifter och gjort bra prestationer. Det visar pa en tydlig
koppling mellan prestationen som ar utférd och den beléning som ges ut (Ferreira & Otley,
2009, se Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007 s.206). Gagné (2008) forklarar att procedurala
och distributiva uppfattningar om réttvisa &r positivt relaterade till motivationen for de
anstéllda i en organisation. Det ar dven sa att monetara beloningar uppfattas som mer réattvisa.
Ifall en anstélld tar emot en beléning som han eller hon anser vara réttvis for sina
anstrangningar och prestationer, & dem mer bendgna till att vara fortsatt motiverade och aven

finna en tillfredstéllelse i den position man befinner sig i.

Att utveckla tydliga forvantningar, skapa en tydlig riktlinje, sdtta upp nabara mal och etablera
ett trovardigt matsystem ar nagra av de omraden som foretag bor fokusera pa. Ledande

industriforskning visar att mer an 80 % av mycket framgangsrika foretag anvander sig av
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tydlign. mal som de anstidllda kan ratta sig efter samt att det ger sina anstéllda

prestationsbaserade beldningarna nar malen uppnas (Salman & Olawale, 2021).

2.6 Sammanfattning av tidigare forskning

Det framgar att beloningssystem é&r ett vanligt styrmedel nar det galler att fa medarbetarna
motiverade (Céker, 2013). Prestationerna som beddms in i bel6ningssystemet kan vara
monetara och icke-monetara bel6ningar (Hartmann m.fl., 2021). Céker (2013) menar att de tva
olika faktorerna, inre och yttre motivation som ar grunden till hur en individ motiveras. Inre
beloningar ar nar individen gor en uppgift for sin egen skull utan att man forvantar sig nagon
form av extra beléning (Ryan & Deci, 2000). Ozutku (2012) férklara yttre beléning som en
monetar beléning som mottages mot att utfora en specifik uppgift. Alla individer ar olika och
motiveras darfor ocksa utav olika bel6ningar (Maslow 1988 se Caker 2013, s. 231). Om en
individ skall motiveras av en beléning sa maste individen uppskatta den specifika beloningen
(Merchant & Van der Stede, 2017). Det ar darfor viktigt att den anstéllda vet vad som krévs

for att uppna malen och vad det innebar (Salman & Olawale, 2021).

Att arbeta i grupp tillsammans mot gemensamma mal skapar ofta en okad trivsel pa
arbetsplatsen (Céker, 2013). Anvands gruppbel6ningar pa arbetsplatsen skapas en gemenskap
och samarbetsvilja (Merchant & Van der Stede, 2012). Kritiken mot gruppbeldningar & mot
“Free-rider-effekten” och det innebér att vissa individer far beloningar de inte fortjédnar
eftersom andra kollegor Gverpresterar. Det kan ocksa leda till att de som gor mer, borjar gora
mindre for att de upplever det oréttvist (Merchant & Van der Stede, 2012).

Det finns en tydlig koppling mellan motivation och prestation. Det racker inte att satta upp mal
som de anstéllda ska uppna for att motivera alla individer. Vissa behover fa vara och paverka
sitt arbete och kénna sig delaktiga pa arbetsplatsen for att bli motiverade (Bretan & Thesslin,
2018). Ifall de anstéllda tycker arbetsuppgifterna ar intressanta, kan dven det tolkas som en
beloning (Hartmann m.fl., 2021). Procedurala och distributiva uppfattningar om rattvisa &ar for
de anstallda positivt vad géaller deras motivation. Individen k&nner sig fortsatt motiverad om

hen mottager en beldéning som upplevs rattvis av mottagaren (Gagné, 2008).
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3. Metod

| detta kapitel beskrivs vald metod for datainsamling, urval, och bortfall. Avslutningsvis i
kapitlet diskuteras reliabilitet, validitet, databearbetning och etiska Overvaganden for

datainsamlingen som genomfdrdes for respondenterna.

3.1 Enkatstudie

Studien gar ut pa att ta reda pa hur den individuella saljarens motivation paverkas av olika
monetdra och icke-monetara beléningar och ifall séljaren upplever att beléningssystemet &r
rattvist. FOr att kunna besvara studiens syfte och fragestéllningar gjordes en enkatstudie. En
enkatstudie gar snabbt att administrera och ar darfor en effektiv metod (Bryman & Bell, 2017).
Nar man anvander sig av en enkatstudie blir det ingen variation i fragorna som stélls eftersom
man anvander sig av en enkel och tydlig fraga utan att den stélls pa olika satt (Bryman & Bell,
2017). Vi anvéandes oss darfor utav en enkatstudie for att pa ett effektivt sétt fa svar relativt
fort. En enkatstudie gor att respondenterna far exakt samma fragor i varje enskilt fall, vilket
medfor en hog reliabilitet (Bryman & Bell, 2017).

Eftersom vi anvande oss av en enkétstudie som vi kontrollerat genom en pilotstudie fick
respondenterna samma fragor som enligt pilotstudien gick att uppfatta. Det kan dven vara nagot
negativt att bara stalla exakt samma fragor eftersom det inte gar att stélla nagra féljdfragor och
inte heller forklara en fraga ifall det skulle vara nagot som respondenten inte forstar. Detta
marktes inte i studien da vi inte fick ndgot internt bortfall vilket tyder pa att respondenterna
forstod enkaten. Vi kunde med andra ord anvanda oss av samtliga enkéter och bearbeta dessa
i statistikprogrammet SPSS. Daremot svarade inte alla pa de fragor dar méjligheten fanns att
tillagga ytterligare information. Utformningen av fragorna var en viktig del i enkatstudien for
att skapa en tydlig och givande enkétstudie sa att respondenterna skulle uppfatta fragorna
tydligt och ge ett korrekt svar och i sin tur undvika det interna bortfallet (Bryman & Bell, 2017).

Darfor testades enkéaten pa ett antal utvalda personer innan den skickades ut till respondenterna.

Enkatens fragor och svarsalternativ designades utifran forfattarna av studien. Inspiration blev
tagen fran Merchant & Van der Stede (2012), Caker (2013) och Gagné (2008) nar det galler
fragorna i enkaten med avseende till motivation och réattvisa pa arbetsplatsen. Darefter blev
fragorna utformade till att passa respondenterna och for att uppfylla studiens syfte.
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3.2 Litteratursokning

Vid insamlingen av tidigare forskning inom omradet for var studie har vi priméart anvant oss av
databaserna Business Source Premier och Google Scholar. Stkorden som anvants &r bland
annat: rewardsystem, reward, motivation, justice, salesmen, transport, equity, monetary, non-
monetary, salary, provision med flera. De flesta vetenskapliga artiklar som vi anvant har ett
publikationsdatum mellan aren 2012-2022. Facklitteratur inom ekonomi har ocksa anvants
utéver de vetenskapliga artiklarna. Bryman & Bell (2017) menar att hamta kéallor fran andra
relevanta artiklars referenslistor &r ett bra tillvagagangssatt for att hitta nya relevanta artiklar

och facklitteratur, vilket ar en teknik som vi ocks& har anvant oss av.

3.3 Urval

Storleken pa urvalet har stor betydelse, ju fler svar desto mer representativt blir urvalet.
Urvalets uppgift ar att vara representativt for séljare i Sverige och blir mer representativt ju fler
saljare som vi far svar av pa enkaten (Bryman & Bell, 2017). Enkaten skickas ut till olika
séljare eftersom det ar saljare som undersoks. Vi har kontaktat flera olika foretag vilket innebar
att vi anvant oss av ett bekvadmlighetsurval. Bryman & Bell (2017) forklarar
bekvamlighetsurval som att urvalet av respondenter sker genom att forskaren tar de
respondenter som finns tillganglig for forskaren vid undersékningens tidpunkt. Kontakt har
tagits med flera olika foretag dar de som varit intresserade av att besvara enkéaten fatt besvara

enkaten.

Av de 76 som deltog i studien var 81,6 procent man medan 18,4 procent var kvinnor. Det &r en
mansdominerad bransch nar det galler fordon och bilforséljare. Det anses representativt mot
fordonsbranschen men mot saljare i allménhet &r det ett snedvridet urval. | den hér studien
undersoks dock hur den individuella saljaren motiveras beroende pa alder och till ens
fordonsintresse. Men vi anser att det inte &r en urvalsskevhet eftersom alla bilforséljare gar
under kategorin séljare och det & motivationen samt den upplevda réttvisan hos de olika
sdljarna som undersoks i den hér studien. Det &r som tidigare ndmnt ett bekvamlighetsurval
och studiens slutsatser &r darmed inte representativt for alla séljare i Sverige. Slutsatserna
behandlar dock den individuella séljaren dar jamforelsen framst ar mellan de yngre och éldre

séljarna.
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For att besvara syftet och forskningsfragorna angaende séljare har vi anvant oss av séljare inom
fordonsbranschen. Det har vi gjort eftersom séljare inom fordonsbranschen anvéander sig av ett
beléningssystem dar det ingar monetara beléningar som en grundlén och provision, samt att
det &ven ingar icke-monetéra beléningar som befordringar, berém och utvecklingsmajligheter.
Det var viktigt for studien att undersdka en yrkesgrupp som anvander ett beloningssystem i en

stor utstrackning dér flera olika monetéra och icke-monetara beldningar finns med.

3.4 Datainsamling

Med hjalp av Google enkét utformades en enkét bestaende av 17 fragor. Vi tog sedan kontakt
med olika foretag dels via mejl men dven genom att besoka foretagen. De som gick med pa att
hjalpa oss att besvara enkéaten skickade medarbetarnas mejladresser. De mejladresserna
skickade vi sedan enkaten till. De kontaktpersonerna som gav oss tillstand att skicka ut
enké&terna har sedan lyft &mnet med medarbetarna, detta for att 0ka svarsfrekvensen. Saljarna
fick besvara frdgor kring kon, alder och hur lang erfarenhet man hade som séljare.
Respondenterna fick sedan svara pa ifall de har provision i dagslaget pa sin arbetsplats och da
hur stor andel av 16nen som bestar av provision. Enkéaten var sedan utformad pa det sattet att
respondenterna fick svara pa vilka olika bel6ningar som féretaget anvander sig av i dagslaget.
Sedan fortsatte enkéaten med pastdenden om vad som hade hojt séljarens motivation nar det
galler beloningar. Det gjordes pa en likertskala fran ett till fem dar siffran ett pa skalan inte
stammer alls, medan siffran fem stdmmer helt. Avslutningsvis besvarade respondenterna ett
antal fragor kopplade till rattvisa kring fordelningen av arbetsuppgifter samt hur dem upplever

rattvisan kring foretagets beldningssystem.
3.5 Reliabilitet

Bryman & Bell (2017) menar att reliabilitet handlar om féljdriktigheten, dverensstammelsen
och palitligheten for att avgéra om ett matt ar reliabelt eller inte. Om man gér samma
undersokning med samma personer igen, vill man fa ett resultat som inte skiljer sig at fran
foregaende undersokning, om resultat inte urskiljer sig ar det en hog reliabilitet. Reliabilitet &r
ett begrepp som &r intressant ndr man genomfor kvantitativa undersokningar. Trost (2012)
menar att om enkéten ar valformulerad och enkel att forsta kommer respondenterna att uppfatta
fragan likadant vilket skapar en hog validitet. Vi forsokte darfor skapa en sa enkel och tydlig

enkat som mojligt, for att respondenterna inte skulle missforsta den. Enkéaten skickades till
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utvalda personer for att kontrollera sa att fragorna gick att forsta och inte skulle misstolkas,
efter det skickades den ut till respondenterna. Det gjorde vi for att upptacka eventuella fel och
missforstand i fragorna sa att vi kunde korrigera det och skapa en hogre reliabilitet. Att
enkatfragorna inte misstolkas ar ocksa viktigt for att validiteten ska vara sa htg som mojligt.

3.6 Validitet

Validitet innebar huruvida en métning av ett begrepp, faktiskt mater det begreppet som man
vill méta. Validiteten kan paverkas av hur véalformulerade fragorna ar och hur mycket utrymme
det finns for respondenten att tolka fragan. Vi har darfor formulerat korta och enkla fragor for
att respondenten inte skall missforsta fragan. De bedémningar som gors under studiens gang
maste ga att koppla ihop med slutsatserna som kan dras utifran undersokningen (Bryman &
Bell, 2017). Ifall respondenterna uppfattar fragorna pa enkéten olika ar det inte bara en lag
reliabilitet utan ocksa en lag validitet eftersom undersokningen inte mater det den vill mata
(Trost, 2012). Vi anvander oss av en enkatstudie vilket innebér att alla respondenter far samma
fraga, dar exempelvis tonlage och milj6 inte kan paverka hur respondenterna uppfattar fragan.
Studien ar baserad kring saljares uppfattningar och darfor har vi enbart tagit in svar av olika
saljare for att fa en sa hog validitet som majligt.

3.7 Bortfall

Det gjordes senare en bortfallsanalys for att det skulle ge indikationer pa hur datakvalitén pa
den insamlade datan var. Totalt skickades 93 enkater ut till séljare, dar 76 av enkéterna blev
fullstandigt besvarade. Detta ger en svarsfrekvens pa 81,7%. Bryman & Bell (2017) menar att
ett bortfall pa mer &n 50% inte ar acceptabelt enligt manga forskare, trots att det publicerats
manga vetenskapliga studier med en lagre svarsfrekvens an den nivan. Det kan ocksa handla
om att respondenten inte svarat pa alla fragor eller svarat pa ett satt dar det tydligt framgar att
hen inte tagit fragorna pa allvar och darfor inte gar att anvanda dessa svar i studien. Vi fick

inga enkater som inte var korrekt besvarade utan de enkater som besvarats har anvants i studien.

En enké&t som skickas ut, brukar rimligtvis ha ett storre bortfall & om man exempelvis gor
intervjuer. Enkéter med mycket utrymme for egen text genererar generellt mer bortfall eftersom

de tillfragade inte hinner eller orkar skriva stor mangd information. De kan ocksa vara att hen
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tycker det ar svart att komma pa egna saker eller att det ar svart att forklara vad hen menar
(Bryman & Bell, 2017). Enkaten utformades darfor mestadels med slutna fragor med en
likertskala fran 1-5 samt ”Ja” eller ”"Nej” fragor, det gjordes for att fa en sa hog svarsfrekvens
som majligt. P& enkaten fanns ocksa ett par fragor med mojlighet for respondenten att skriva

till ytterligare saker som hen ville fa med.

Enligt Bryman & Bell (2017) kan man med hjélp av ett introduktionsbrev minska bortfallet,
genom att skapa intresse och forstaelse hos respondenten som skall besvara enkéaten. Var enkat
inleds darfér med en introduktion som forklarar varfor studien gors, hur den &r uppbyggd och
hur lang tid enkéten ungefar tar att besvara. Efter en vecka skickades en paminnelse ut till de
tillfrdgade och nagra dagar senare kom ytterligare en paminnelse, detta gjordes for att 6ka

svarsfrekvensen.

3.8 Databearbetning

Svaren som uppkom fran enkatundersokningen sammanstalldes och dverfordes till en excelfil.
Den data som uppkom i excelfilen granskades och forfinades till siffror. Exempelvis vid fraga
9 i enkdtundersokningen (se bilaga 1) var ett svarsalternativ ’1-Stdmmer inte alls” och det
bearbetades till siffran”1” for att kunna anvidnda datan i den fortsatta bearbetningen. All data
overfordes sedan till dataprogrammet SPSS som dr ett datorprogram for statistisk analys. Med
hjélp av SPSS har vi kunnat bearbeta datamaterialet i form av olika beskrivande tabeller och
diagram samt att flera olika tester utfordes. De beskrivande tabeller som framst utgjorde den
beskrivande statistiken var exempelvis vilken alder och hur stor andel provision respondenterna
har i sitt arbete. Sedan utfordes dven t-tester samt ett chi-tva test. | t-testerna jamfordes olika
medelvarden fran hur respondenterna ansag att de olika beléningarna motiverade dem mellan
tva olika grupper. Studien utgar fran en signifikansniva pa 0,05 och betraktar det sa kallade p-
vardet, som anger sannolikheten for att ett resultat ar slumpmassigt. Ifall p-vardet understiger
signifikansnivan anses skillnaden vara statistisk sékerstalld i materialet (Bryman & Bell, 2017).
Utifran det kunde vi senare dra olika relevanta slutsatser for att besvara fragestallningen och

studiens syfte.
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3.9 Etiska 6vervaganden

Vilka fragor som respondenterna upplever som jobbiga och tuffa ar svart for forskaren att veta.
Vissa fragor kan vara kansliga for vissa respondenter, medan samma fraga inte alls &r kénslig
for andra (Bryman & Bell, 2013). Nér fragorna togs fram forsokte vi utforma fragor som inte

skulle upplevas jobbiga eller inkrékta i respondenternas privatliv.

Bryman & Bell (2013) forklarar att konfidentialitet- och anonymitetskravet innebar att
respondenten ar under sekretess eftersom inga personuppgifter samlas in och att ingen annan
kommer ta del av materialet. Nar enkéten skickades ut forklarade vi som introduktion att
enkaten ar helt anonym och ingen férutom oss kommer att ha mojlighet att se svaret enskilt.
Nyttjandekravet innebér att det materialet som samlats in skall enbart anvandas for
forskningsandamalet och inget annat. Det framgar ocksa pa forstasidan av enkaten vilket gor

att respondenten vet att svaren endast kommer att anvéandas for denna studie.

Vi skrev aven att studien kommer att finnas tillganglig for andra, men att svaren da redovisas i
grupp och inte enskilt. Det framgar ocksa har att studien ar frivillig att deltaga i och att man
nar som helst under studien har ratt att avbryta. Det skriver vi for att inte nagon skall kénna sig
tvungen att svara och deltaga i studien. Bryman & Bell (2013) forklarar att gora skada for
deltagarnas del inte ar okej, de menar att vad som ar skada eller inte, &r lite diffust men att man

ska ta hansyn till respondenten for att inte skada dem.

3.10 Metodkritik

Enkaten som respondenterna besvarade bestod utav manga fragor med en likertskala mellan 1—
5. Det ar nagot som kan bli lite missvisande da respondenterna kan uppfatta skalan pa olika
satt. En fraga var om respondenterna hade fordonsintresse som en hobby utanfér jobbet dar det
kan vara svart att urskilja pa att ha det som en stor hobby eller bara vara lite intresserad. Manga
svar &r ofta inom en viss radie och svaren blir darfor inte lika exakta som vid en intervju,
exempelvis hur manga procent av I6nen som bestar av provision eller vilken dlder respondenten

har.

Nar det galler begrepp som motivation och rattvisa sa kan olika individer uppfatta begreppen

pa olika satt. Det som vissa anser vara rattvist kan andra tycka vara oréattvist. Eftersom inte
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rattvisa ar samma sak for alla individer, svarar ocksa alla respondenter efter sin egen syn pa

vad som &r rattvist och inte.
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4. Resultatredovisning & analys

| detta kapitel om resultat och analys kommer forfattarna att sammanfatta, analysera och
tolka resultatet fran undersokningen framst genom t-test och chi-tva test. Resultatet kommer
sedan att kopplas till tidigare forskning som presenterats i tidigare kapitel. Resultatet som tas
fram kommer att anvandas i nésta avsnitt for att dra slutsatser.

4.1 Beskrivande statistik

Tabell 1
Enkaten besvarades av 76 personer dar 62 av dem var man. Det motsvarar 81,6 % av de som
svarat, medan 14 kvinnor svarade och motsvarar da 18,4 procent. Svarsalternativet “Annat”

fanns ocksd med, men ingen respondent valde att svara “Annat” pa fragan.

Kon

Frequency Percent

YWalid kxinna 14 184
Man 62 81,6
Total il 1000

Tabell 2 & 3

Av de 76 respondenter som besvarade enkaten blev fordelningen av aldern enligt tabellen
nedan. Den yngsta aldersgruppen, 18-24 ar, utgor 17,1 % av vad respondenterna besvarade
medan aldersgruppen 25-29 ar bestar 31,6 %. De tva aldersgrupper har blivit ssmmansatta och
bendmns 1 studien for “Yngre” och utgor 48,7 % av alla respondenter. De respondenter som
besvarade att de befinner sig i nagon av grupperna mellan 30-59 ar bestar utav 51,3 procent av
de respondenter som medverkade. De tre svarsalternativen hanteras vidare som “Aldre” i
studien. Svarsalternativet 60+ ar fanns dven med som svarsalternativ men ingen respondent

valde att besvara enkaten pa det sattet.

Alder
Frequency  Percent .IELH
ersgru
valid 1824 13 17,1 grupp

25-29 24 6 Frequency Percent
30-39 16 M1 walid  Yngre 37 487
40-49 14 18,4 ,
— Aldre 349 51,3
50-58 ] 11,8
Total 76 100,0 Total 76 100,0
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Tabell 4
P4 fragan “Skulle du pasta att du har ett intresse for fordon utanfor arbetet?” besvarade 44,7
procent av respondenterna “’Ja”. De respondenter som besvarade fragan med ett ”Nej” eller

”Delvis” utgor tillsammans 55,3 procent.

Fordonintresse

Frequency  Percent

valid  Delvis 22 28,9
Ja 34 447
Nej 20 26,3
Total 76 100,0
Figur 1

Samtliga respondenter som besvarade enkéten replikerade att dem far sin erséttning genom
bade grundlén och provision. P& fragan hur stor andel av deras manadslén som bestar av
provision svarade majoriteten, 53,9 %, att de far mellan 50-75% av sin 16n genom provision.
13,2% besvarade att de far 75-99%, vilket innebar att 67,1% av respondenterna i den har

undersokningen har minst halften av sin 16n bestaende utav provision.

Andel provision

124 %
W25-49 %
W5074 %
E7599 %

13,2% 13,2%

Tabell 5

Tabellen &r uppdelad till aldersgrupperna ”Yngre” och ”Aldre” som redogors i tabell 2. Den ar
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aven uppdelad till vilken provision de respektive aldersgrupperna far i sin manadslén en manad
som de anser ar standard. Ingen respondent som &r klassificerad som yngre har en andel
provision som motsvarar 1-24 %. Majoriteten av de yngre respondenterna besvarade att den
andel provision de far varje manad ar 50-74%. | aldersgruppen aldre fanns det till skillnad fran
den andra aldersgruppen, respondenter som besvarat att den provision de far befinner sig

mellan 1-24 %, det svarsalternativet motsvarar 25,6 procent.

Andel provision * Aldersgrupp

Bldersgrupp
Yngre Eldre

Andel provision  1-24 % Count 0 10
% av Aldersgrupp 0,0% 26 6%

25-49%  Count 5 10

% av Aldersgrupp 13,5% 26 6%

50-74 %  Count 23 18

% av Aldersgrupp 62,2% 46,2%

75-99%  Count ] 1

% av Aldersgrupp 24 3% 2, 6%

Total Count ar 39

% av Aldersgrupp 100,0% 100,0%

Tabell 6

De respondenter som besvarade enkaten angav samtliga att bade grundlon och provision ar
beléningar som anvands pa arbetsplatsen. En mojlighet till att paverka utformningen av arbetet
ansag 30,3% av respondenterna att de inte hade det medan 65,8% ansag sig att ha den typen av
mojlighet. Av de respondenter som besvarade enkaten replikerade 75 % att det finns en

mojlighet till befordran pa arbetsplatsen.

BELONINGAR Ja Nej Vet inte Total

Grundlon 100 % - - 100 %
Provision 100 % - - 100 %
Betald ledighet utover semester 553 % 23.7% 21% 100 %
Utformning av arbete 65.8 % 30,3 % 3.9% 100 %
Majlighet till befordran 75 % 12.5 % 12.5 % 100 %
Betald konferensresa 61.8 % 26,3 % 11,9 % 100 %
Utvecklingsmajligheter 88.2% 5.3% 6.5 % 100 %
Berdom 85.5% 26% 11.9 % 100 %
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4.2 Resultat & Test

Tabell 7 & 8

Det ingick som tidigare & namnt 76 respondenter i enk&tundersokningen, men eftersom 20
personer svarade “vet inte” pa nagon av de tva fragorna, har siffran reducerats ner till 56
respondenter i denna tabell. De fragor som behandlas under den hér tabellen &r »Anser du att
de arbetsuppgifter som INTE omfattas av beléningssystemet fordelas rattvist mellan alla
kollegor inom samma tjanst?” och ”” Jag tycker foretagets bel6ningssystem ar rattvist gentemot
mig:”. Det som kan beskadas i tabellen till vanster ar att 80,0 % av respondenterna har
replikerat att de upplever att arbetsuppgifterna ar uppdelade réttvist och att de samtidigt anser
att foretagets beloningssystem ar rattvist gentemot respondenten. Pa samma satt visas det att
80,8 % av respondenterna ansag att arbetsuppgifterna inte fordelades rattvist samtidigt som de
upplevde att foretagets beldningssystem inte var rattvist gentemot sig sjalv. P-vardet i chi-tva
testet visade sig vara 0,00 vilket ar under signifikantnivan. Det betyder darfor att det finns en

skillnad som ér statistiskt sakerstalld mellan grupperna.

Arbetsuppgifter * Rattvist Crosstabulation

Rittvist Chi-Square Tests
Ja Mej Total Asymptotic
Arbetsuppogifter  Ja Count 24 5 28 Vale o J'.J:H!‘.Cﬂnﬁ_ Emsc.t‘;@ﬁ;(} Em;.‘.;isgﬁ;iw
%within Rathvist  B80,0%  192%  51.8%  PearsnChiSmuae  20601° f 000
o w ;e am o
9% within Rattvist 20,0% 80,8% 48 2% Fisher's Exact Test 000 000
Total Count 30 26 5  _MofvaldCases 56

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected countis 12,54

% within Rattvist 100,0% 100,0% 100,0% b Gomputed only for a 32 table

Tabell 9 & 10

Pa fraga 14 i enkéaten (se bilaga 1) fick respondenterna besvara ifall de foredrar ett individuellt
eller gemensamt beldningssystem. Det resulterade i att 65,8 % av respondenterna foredrar
individuella beléningar framfor gemensamma. Dérefter fick respondenterna fragan "Vilket av
foljande alternativ tror du hade paverkat arbetsmiljon bast?”. Det framkom att 63,2 procent
anser att gemensamma beloningar skulle paverka arbetsmiljon béttre dan vad de tror att

individuella beléningar hade gjort.
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. Paverkat arbetsmiljén bist?
Féredrar

Frequency Fercent

Frequency Fercent

Walid Gemensamma 43 63,2

Walid Gemensamma 26 34,2 Individuella 15 250
Individuella a0 65,8 izt g 118

Total il 1DU,D Total 7R 100.0

Tabell 11: Fordonsintresse och framtida motivation

Ett t-test &r utfort mellan grupperna som har besvarat att de har ett fordonsintresse utanfor
arbetet och de som inte har det eller har uppgivit att de delvis har det. De genomsnittsvérden
som uppkommit i de olika grupperna redovisas i tabellen nedan. Vidare visas differensen
mellan de olika grupperna. Slutligen redovisas tabellen huruvida skillnaden mellan grupperna
ar signifikanta eller inte. | det har testet framkommer det att skillnaden mellan de olika
grupperna ar statistiskt sékerstélld nar det géller mer betald ledighet.

BELONINGAR Ja Nej/Delvis Differens Sig.
Lineforhijning 4.82 4.67 0,15 0,219
Mer provision 441 4.29 0,12 0,588
Mer betald ledighet 432 3.88 0,44 0,046
Utforma arbetet mer 4.03 3.83 0,20 0,455
Storre mijlighet till befordran 3,68 4.12 -0.44 0,120
Fler betalda konferensresor 3.68 3.38 0.30 0,308
Fler utvecklingsmijligheter 3.71 3.83 -0.12 0.620
Berom fran medarbetare eller 3.47 3.40 0,07 0,801
chef

Tabell 12: Motivation

Nedan &r ett T-test utfort dar uppkomsten av en signifikant skillnad som dr statistiskt sékerstalld
mellan grupperna yngre och &ldre av det intressanta slaget. Det har gjorts en jamforelse av
genomsnittsvarde mellan de olika grupperna. Pastaendet som respondenterna identifierade sig
med var “Féljande beléningar motiverar mig till att gora ett sa bra arbete som mojligt i
dagsldget:”. De skillnader som é&r statistiskt sakerstéllda mellan de yngre och &ldre ar de

beloningar som har en signifikansniva under 0,05.
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BELONINGAR Yngre Aldre Differens  Sig.

Grundlin 3.24 415 -0.91 0.00

Provision 4.57 3.72 0,83 0.000
Betald ledighet 2.49 331 -0.82 0.001
Utformning av arbetsuppgifter 289 3.41 0,52 0,048
Befordran 3.49 3.13 0.36 0.178
Betald konferensresa 3.03 2.92 0.14 0,685
Utvecklingsméjligheter 3.46 3.38 0,08 0,755
Berim 295 3.18 -0.23 0.330

Tabell 13: Framtida motivation

Likt tabell 12 &r ett t-test utfort och déarav en jamforelse av genomsnittsvarde mellan de yngre
och de aldre saljarna. Men i den hér tabellen behandlas fragan: “Vilka bel6ningar anser du
hade 6kat din motivation till att gora ett battre jobb?”. Stérre méjlighet till befordran ar den
beloning som pavisar att det ar statistiskt sakerstallt att yngre motiveras mer av det n vad de
aldre respondenterna gor.

BELONINGAR Yngre Aldre Differens  Sig.
Lineforhijning 4,68 4,79 -0.11 0,349
Mer provision 4.57 4.13 0.44 0,550
Mer betald ledighet 3.97 418 -0.21 0,353
Utforma arbetet mer 3.86 3,97 -0.11 0.675
Storre mijlighet till befordran 4,41 3.46 0,95 0,001
Fler betalda konferensresor 3.73 3.31 0,42 0,142
Fler utvecklingsmijligheter 3.95 3,62 0,33 0,193
Berim frin medarbetare eller 3,49 3.38 0,11 0.696
chef

Tabell 14: Standardavvikelse

| den hér tabellen redovisas medelvardet pa fragan “Vilka beléningar anser du hade okat din
motivation till att géra ett battre jobb?” men har ligger fokuset pa vilken standardavvikelse de

yngre respektive aldre séljarna har i de olika beldningarna.

BELONINGAR Yngre Std. avvik  Aldre Std. avvik

yngre dldre
Lineforhojning 4,68 0.626 479 0.469
Mer provision 4.57 0,728 4.13 1.174
Mer betald ledighet 3.97 0.928 418 0,997
Utforma arbetet mer 3.86 1.159 3.97 1.112
Stirre mijlighet till befordran 4 41 0,725 3.46 1.430
Fler betalda konferensresor 3.73 1.194 3,31 1.280
Fler utvecklingsmijligheter 3.95 0,970 3.62 1.206
Berim fran medarbetare eller 3.49 1.070 3,38 1.184
chef
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Tabell 15: Motivation & rattvisa

Ett t-test utfordes gallande motivation och rattvisa. Respondenterna fick besvara pastaendet:
”Jag tycker foretagets beloningssystem ar rattvist gentemot mig:”. Respondenterna blev sedan
uppdelade i tva olika grupper beroende pa ifall de svarade “Ja” respektive ”Nej”. De fick sedan
besvara hur motiverade de kanner sig pa sin arbetsplats. Dar fick de en likertskala mellan 1-5
dar ett star for Inte alls motiverad” medan fem star for ”Fullt motiverad”. En jamforelse av
medelvérdet i de olika grupperna kan fastsla att de som svarade “Ja” & mer motiverad pa sin
arbetsplats med ett medelvarde pa 3,46 jamfort med ett medelvarde pa 2,88 for de som svarade

att de inte & motiverade pa sin arbetsplats.

Ja Nej Differens Sig.
Motiverad 346 288 0,58 0,023

4.3 Analys & diskussion

4.3.1 Rattvisa

Salman & Olawale (2021) menar att det kan vara en utmaning att fa de anstélldas prestationer
kopplade till beléningarna. Som kan betraktas i tabell 6, ar det viktigt for respondenterna att
beléningarna kopplas till arbetsuppgifterna och att beléningarna uppfattas rattvisa. Kopplas
inte beldningarna till arbetsuppgifterna kommer det i sin tur forsvinna stora delar av
beloningssystemets funktion. Om vissa individer gor speciella arbetsuppgifter och har
prestationsbaserad 16n bor man pa nagot vis fa med detta i individens bel6ningssystem sa att

uppgiften upplevs rattvist och viktig.

Céker (2013) forklarar att uttrangningseffekten kan paverka den inre motivationen da man
kanner att bara vissa beteenden och arbetsuppgifter belonas. Far vissa anstallda géra uppgifter
som man inte far beloningar for medan andra kollegor far mer tid till de beléningsbaserade
uppgifterna kan en kénsla av orattvisa skapas. Vi ser tydligt i resultatet att de som upplever att
arbetsuppgifterna fordelas rattvist med uppgifter som inte ingar i bel6ningssystemet ocksa
upplever beloningssystemet som rattvist och vice versa. Alltsa behover ett foretag och de
anstallda enas om hur man ska gora for att rotera pa dessa arbetsuppgifter och vilka

arbetsuppgifter som skall inga i beléningssystemet for att skapa en storre rattvisa.
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| tabell 9 & 10 redogdrs ifall respondenterna skulle foredra ett individuellt eller gruppbaserat
beldningssystem samt vilket av féljande beléningssystem som hade skapat bést arbetsmiljo.
63,2% av respondenterna tror att ett gemensamt beloningssystem hade skapat en battre
arbetsmiljo, trots det svarar 65,8% att de foredrar ett individuellt beloningssystem. Céker
(2013) pastar att en mer intressant tillvaro och en okad trivsel pa arbetsplatsen kan uppsta
genom att man jobbar med gemensamma mal i samma riktning. Det blir inte lika viktigt vem
som gor vad, samtidigt som man arbetar mer i ett lag. Det i sin tur leder till battre relationer
och arbetsmiljo inom arbetsgruppen (Merchant & Van der Stede, 2012). Den uppfattningen
verkar aven respondenterna infinna sig i eftersom det ar en stor andel som tror gemensamt

beldningssystem hade paverkat arbetsmiljon béttre an vad ett individuellt gor.

Déremot verkar de flesta foredra ett individuellt beléningssystem, dar alla gor sitt utan att
behdva forlita sig pa andra och man den 16n man sjélv ar véard. Merchant & Van der Stede
(2012) forklarar att en kritik mot gruppbeloningar dr den sa kallade “free-rider-effekten”.
Manga gor en lagre anstrangning och gommer sig medan de basta kanske tycker det ar orattvist
och darfor slutar anstranga sig lika mycket vilket kan vara en anledning till att respondenterna
darfor anda vill ha ett individuellt beloningssystem. De flesta respondenter verkar uppleva ett
individuellt beldningssystem som mer rattvis, medan ett gemensamt hade skapat en béttre
arbetsmiljo. For att ett gemensamt beldningssystem ska skapa en bra arbetsmiljo galler det att
inte raka ut for “free-rider-effekten” eftersom det skapar missndje och ordttvisor pa

arbetsplatsen, vilket ocksa leder till sankt motivation.

4.3.2 Motivation

Att arbeta med nagot som man kéanner &r intressant kan anses vara en bel6ning i sig. Folk ar
villiga att betala en hel del pengar for att utfora sina hobbys utanfor arbetet och darfor ocksa
anser att fa jobba med en hobby &r en stor beléning (Hartmann m.fl., 2021). Daremot visar
resultaten (Tabell 11) i den hér studien att det inte skiljer sarskilt mycket i vad som motiverar
en som har ett intresse av fordon utanfor jobbet och en som delvis eller inte alls har det intresset.
Bara for att saljaren far arbeta med ndgot man har som hobby, framkommer det inte att

motivationen for 16n eller andra beléningar.

Hartmann m.fl. (2021) havdar att de som jobbar med nagot som de har som intresse eller hobby
antagligen vérderar andra beloningar lagre eftersom det ar en bel6ning i sig. Déremot ser vi att

det inte skiljer sig s& mycket 6ver vad som motiverar respondenterna som har ett
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fordonsintresse utanfor jobbet och dem som inte har det. Aven de som har det som hobby pastar
att dem hade blivit mer motiverade av en hogre 16n och stérre provision. Det som urskiljer sig
ar att de som har ett fordonsintresse utanfor jobbet hade motiverats av mer ledighet &n de som
delvis eller inte alls har fordonsintresse. Det &r statistiskt sakerstéllt eftersom P-varde ar 0,046
och understiger darfor signifikansnivan. Samtidigt noterar vi att de som inte ar intresserade av
fordon utanfor jobbet, motiverats mer av att ha en stérre mojlighet till befordran an de som har
ett. De som har ett fordonsintresse utanfor arbetet verkar se det som en bonus att fa arbeta med
det, men det &r samtidigt inte statistiskt sakerstallt genom T-testet men tendenserna till detta

finns i undersokningen.

Bretan & Thesslin (2018) menar att de inte alltid racker att motivera folk genom att ha tydliga
mal som skall uppnas. Utan att ofta kravs det att man far vara med och paverka och kanna sig
delaktig for att motivationen skall hojas. Vi observerar att bade de yngre och &ldres motivation
hade Okat valdigt mycket om dem hade haft storre paverkan pa utformning av deras arbete.
Som forfattarna menar angaende paverkan av utformning i arbetet sa ser vi att det ar en stor

motivationsfaktor for de flesta individer.

Ett beloningssystem bor inte bara begrénsas till monetéra beloningar bara for att det &r den
typen av bel6ning som uppskattas mest. Aven majlighet till befordran, viktiga uppgifter och
berdm kan man f medarbetare mer motiverade (Salman & Olawale, 2021). Ifall vi undersoker
genomsnittet &r dem monetara beloningarna de som motiverar bade de yngre och aldre séljarna
mest. Daremot sa ser vi dock att aven icke-monetéra beléningar 6kar motivationen ifall det ges
mer av dessa. Exempelvis att utforma sitt eget arbete och majlighet till befordran ar tva
beléningar som paverkar motivation mycket positivt. Att enbart anvanda sig av icke-monetara
beloningar kanske inte hade givit bast resultat, men att anvanda det som komplement till
monetdra bel6ningar dr battre dn att endast anvanda sig av monetéra bel6ningar. Som
forfattarna pastar okar icke-monetara beléningar ocksa motivationen hos individer. Det &r
nagot som ocksa syns i tabellerna ovan da alla icke-monetara beléningar hade motiverat

individen mer om den fanns i en stérre utstrackning.

Alla individer ar olika och styrs darfor av olika behov. Man behover identifiera varje individs
behov for att sedan kunna motivera individen. Vet du vad en individ drivs av dr det lattare att
fa hen motiverad (Nilsson & Olve, 2013). I *Tabell 14” observeras standardavvikelsen. Dir
kan beskadas att det ar en stor spridning i vad respondenterna har svarat, framforallt nar det
galler de aldre. En hogre grundlon &r en stark motivation tycker de flesta medan de 6vriga
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beléningarna har respondenterna besvarat med en storre spridning. Nilsson & Olve (2013)
antyder att &r alla individer motiverade av olika bel6ningar, darfor ar det viktigt att identifiera
vad som motiverar varje enskild individ. Ett och samma beldningssystem hade darfor
antagligen inte gett basta mojliga resultat for att motivera alla saljare. Bara for majoriteten drivs
av vissa beloningar kan det bli en samre effekt mot andra individer, kan man hitta ett
beldningssystem som passar den enskilda individen kommer motivation att 6ka. Merchant &
Van der Stede (2017) beskrev for att individen skall motiveras av en beldning kravs det att
individen uppskattar den specifika beldningen, vilket &ven upplevs i den hér studien.

De yngre saljarna har klart och tydligt en storre andel av sin 16n baserad pa provision &n vad
de &ldre har (se Tabell 5). De yngre motiveras i dagslaget i genomsnitt endast 3,24 medan de
aldre just nu motiveras av grundlénen 4,15 i genomsnitt (se Tabell 12). Dér ser man tydligt att
en lag grundlén gor att motivationen drivs av andra skl &n just I6nen. Hartmann m.fl. (2021)
menar att en hog grundlon kan fa anstallda mer motiverade eftersom de kanner sig uppskattade
och viktiga. Ozutku (2012) lyfter dven att ifall grundlénen ar hogre 4n andra organisationer
attraherar det personer som har en hogre kvalité och att det laggs ner storre anstrangningar pa
arbetet. Det &r statistiskt sakerstéllt att de yngre inte motiveras lika mycket av sin grundlon som
de aldre eftersom P-vérdet ar 0,00 och darmed under signifikansnivan. Nagot som Kritiseras
med den iakttagelsen kan vara att de yngre har i allminhet en hogre andel provision pa
individniva (se Tabell 5). Darav ar det mer sannolikt att dem motiveras av provision eftersom

det &r vad deras 16n bestar av tillskillnad fran de dldre som har en mindre andel provision.

Yngre motiveras mer &n aldre till en stérre mojlighet till befordran (se tabell 13). De aldre har
ett medelvarde pa 3,46 medan de yngre har ett medelvarde pa 4,41. Skillnaden mellan de olika
aldersgrupperna ar signifikanta dar p-vardet ar 0,001 och det ar darfor statistiskt sakerstallt.
Theanderson (2000) forklarar att motivationen minskar for att géra karriar med aren som gar
och att de yngre motiveras av befordringar for att kunna gora karriar. Det ar nagot som

Overensstammer med de resultaten som den har studien framkom till.

4.3.3 Rattvisa & motivation

Genomesnittsvardet visar att de som tycker att beloningssystemet ar rattvist anser att de ar mer
motiverade &n dem som inte k&nner att bel6ningssystemet &r rattvist (se tabell 15). P-vardet ar
0,023 och skillnaden &r da &ven statistiskt sakerstalld eftersom det understiger signifikansnivan

pa 0,05. Resultatet visar att ifall man har ett rattvist beloningssystem upplever de anstéllda att
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de ar mer motiverade pa jobbet an ifall de hade ansett att beloningssystemet var oréttvist. Ifall
en anstélld tar emot en beléning som hen anser rattvis for sina anstrangningar kommer hen
aven att vara fortsatt motiverad (Gagne, 2008). Det ar da viktigt att bel6ningssystemet anses
rattvist gentemot respondenten for att han eller hon ska motiveras av det. Gagné (2008) pastar
aven att monetéra beldningar anses som mer rattvisa och for att 6ka en rattvisekansla hos alla
respondenter kan det vara forbattra de monetdra bel6ningarna eftersom de icke-monetéra

beléningarna kan vara svara att dela ut pa ett rattvist satt.
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5. Slutsats

| detta kapitel kommer syftet att besvaras genom att slutsatser kommer dras utifran resultatet
som har analyserats i foregaende kapitel. Det kommer &dven att lamnas forslag till fortsatt

forskning.

5.1 Studiens syfte och fragestéallningar

Syftet med den har studien &r att ta reda pa hur bel6ningssystemet paverkar den individuella
séljarens motivation och ifall séljaren upplever att beléningssystemet ar rattvist. For att besvara

syftet anvands foljande fragestallningar:

e Hur den individuella séljarens motivation upplevs av olika monetéra och icke-monetéara

beloningar?

« Hur séljares motivation paverkas beroende pa om man upplever att beléningssystemet

ar rattvist eller inte?

5.2 Studiens slutsatser

Om individen upplever att beloningssystem &r rattvist motiveras saljaren i hogre grad &n ifall
man upplever det som orattvist. Om arbetsuppgifterna som inte ingar i bel6ningssystemet
fordelas orattvist sa upplevs dven bel6ningssystemet i stort som orattvist. Det innebér att det ar
viktigt for en organisation att fordela arbetsuppgifterna rattvist for att de anstallda ska fa kansla
av att de far den beloning som de fortjanar. En slutsats vi kan dra utifran resultatet i analysen
ar att de monetéra beldningarna motiverar saljarna mer &n vad de icke-monetéra beléningarna
gor. Men de icke-monetdra bel6ningarna &r trots det dven en stor motivationsfaktor for

sédljarna.

Studien kommer fram till att de yngre inte motiveras lika mycket av sin grundlén som de &ldre
gor och de édldre uppskattar att de far utforma sitt arbete mer an de yngre. De yngre motiveras
dock mer av mojligheten till befordran. De tre bel6ningar som ndmns ovan &r de vi kan se att
det ar skillnad pa mellan de olika grupperna och utdver dem ar spridningen stor mellan vad de
olika saljarna motiveras av. Eftersom vi inte kan se skillnader mellan de andra beléningarna ar
det svart att urskilja vad som motiverar de olika grupperna och det tyder pa att hur olika

bel6ningar motiverar olika individer, for att motivera individen krdvs att saljaren uppskattar
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beldningen hen far. Det ar med andra ord fler &n bara ett fatal faktorer som paverkar saljaren.
Darfor ar ett individanpassat beloningssystem att foredra for att fa varje individ sa motiverad

som mojligt.

5.3 Studiens forslag till fortsatt forskning

Vi kommer fram till att for att fa ut sa stor motivation som moéjligt av varje individ sa kravs
det ett enskilt beloningssystem. Ett forslag pa vidare forskning vore att analysera och jamfora
hur motiverade saljarna &r som har ett individanpassat beléningssystem jamfort med de som
har ett beloningssystem dar alla ingar. Att observera ifall det skiljer sig i motivation mellan
foretag som har gemensamma respektive individuella beloningssystem. Den har studien
stracker sig dver tio veckor vilket gjorde att vi fick avgransa oss till bilforsaljare, det hade
varit intressant att undersdéka hur resultatet blivit om anvant sig av séljare fran olika
branscher. Darfor ar det svart att fa en rattvis bild och dra en generell slutsats av alla saljare
eftersom vi bara anvént oss av bilforséljare. Det hade varit intressant att anvanda sig av fler
faktorer &n vad den har studien avgransade sig till eftersom man motiveras av flera olika

saker fran individ till individ.
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Bilaga 1
1. Kén

Man
Kvinna
Annat

2. Alder

18-24 ar
25-29 ar
30-39 ar
40-49 ar
50-59 ar
60+ ar

3. Hur lange har du arbetat som séljare?

4. Skulle du s&ga att du har ett intresse for fordon utanfor arbetet?

Ja
Nej
Delvis

5. Hur baseras din manadslon?

Fast 16n
Endast provision
Fast 16n + provision

6. Hur stor andel av din manadslon bestar av provision en manad som du anser ar
standard?

Har ej provision
1-15%

16-30%
31-49%
50-74%
75-99%

100%

7. Anvands foljande beléningar pa er arbetsplats?
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Grundlon

Provision

Betald ledighet utover lagstadgad semester

Mojlighet att paverka utformning av ditt arbete

Majlighet till befordran

Betald konferensresa eller utbildning utomlands

Utvecklingsmojligheter

Berom fran chef och medarbetare

Nej Vet inte

8. Har ni dvriga beléningar pa din arbetsplats som du vill beratta om? Skriv nedan.

9. Vilka beléningar motiverar dig till att gora ditt jobb s& bra som majligt i

DAGSLAGET?

Anvander ej

Din grundlon
Din provision

Betald ledighet utover
lagstadgad semester

Mojlighet att paverka
utformning av ditt
arbete

Mojlighet till befordran
Betald konferensresa
eller utbildning
utomlands

Utvecklingsmojligheter

4 5
Stammer
helt
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Berdm fran chef och
medarbetare

10. Vilka beléningar anser du hade 6kat din motivation till att gora ett battre arbete?

1 2 3 4 5
Stammer Stammer
inte alls helt

Loneforhdjning
Hogre provision

Mer betald ledighet
utover lagstadgad
semester

Storre mojlighet att
paverka utformningen av
ditt arbete

Storre mojlighet till
befordran

Fler betalda
konferensresor eller
utbildningar utomlands

Storre
utvecklingsmojligheter

Mer berom fran chef och
medarbetare

11. Jag ar n6jd med hur beloningssystemet pa min arbetsplats fungerar idag:

Ja
Nej
Vet inte

12. Hur motiverad kanner du dig pa din arbetsplats?

1 2 3 4 5
Inte alls Fullt
motiverad motiverad



13. Om du hade mdjligheten att utforma ett beloningssystem pa din arbetsplats, hur
skulle beloningssystemet se ut da? Skriv nedan.

14. Vilket av tva foljande scenario foredrar du? Skulle du motiveras till att sélja mer
genom att ha ett individuellt bonussystem dar du far ersattning pa det du saljer
individuellt? Eller genom ett beléningssystem déar ni som grupp far en gemensam
ersattning pa det ni saljer tillsammans?

Individuella beldningar
Gemensamma beldningar

15. Vilket av foljande alternativ tror du hade paverkat arbetsmiljon bast?

Individuella beléningar
Gemensamma bel6ningar
Vet inte

16. Anser du att arbetsuppgifterna som INTE omfattas av beloningssystemet fordelas
rattvist mellan alla kollegor inom samma tjanst?

Ja
Nej
Vet inte

17. Jag tycker foretagets beloningssystem ar rattvist gentemot mig:
Ja

Nej
Vet inte
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