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Sammanfattning

Titel: Beléningssystem i Small and Medium- Sized Enterprises (SME) - Hur paverkar
beldningar medarbetarnas motivation?

Amne: Kandidatuppsats i foretagsekonomi - inriktning verksamhetsstyrning, 15 HP
Forfattare: Madeleine Gack & Emma Rijalda Mahmutovic
Nyckelord: Motivation, motivationsteorier, SME, Bel6ning.

Problemformulering: Vilken paverkan har beloningar pa medarbetarnas motivation i SME
foretag?

Syfte: Uppsatsens syfte ar att fa en djupare forstaelse for hur beloningar anvands i SME foretag
for att anstéllda ska k&nna motivation i sitt arbete samt undersoka for- och nackdelarna som
uppstar nar beléningar anvands for att motivera sina anstallda. Vi vill understka hur
medarbetarna upplever motivation kopplat till beléningarnas utformning och om det &r nagon
skillnad pa om bel6ningarna ar finansiella eller icke finansiella.

Metod: Studien utgar fran en abduktiv forskningsansats och en kvalitativ
undersokningsmetod genom intervjuer med anstéllda fran tre foretag som verkar i olika
branscher, for att skapa en djupare forstaelse hur beldning paverkar anstalldas motivation.

Slutsats: Det som tydligt har framkommit med var studie ar att icke finansiella beléningar &r
det som paverkar anstélldas inre motivation pa en langre sikt. Det har framkommit att
finansiella beléningar som 16n &ven skulle kunna uppfattas som en icke finansiell beloning,
eftersom de anstéllda upplever 16n som ett bevis pa uppskattning.
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1. Inledning

| detta kapitel kommer vi presentera bakgrunden till var uppsats. Vi borjar med
problembakgrunden som leder fram till vart syfte med denna uppsats.

1.1 Problembakgrund

Small and medium-sized enterprises, som forkortas till SME, representerar idag 99 procent av
alla foretag i Europa (Gouardéres, 2020). Organisationer och foretag ar i huvudsak grupper av
manniskor som samarbetar for gemensamma mal (Anthony, Govindarajan, Hartmann, Kraus &
Nilsson, 2014). Personer arbetar inom olika avdelningar inom organisationen och utfor olika
arbetsuppgifter for att tillampa sina fardigheter. Genom olika tillvagagangssatt delar foretaget
malen mellan de anstdllda och de anstdllda samarbetar for att uppna dessa mal.
Verksamhetsstyrning kan definieras som de atgarder och system som ledningen pa olika nivaer
anvander sig av for att uppna foretagets forvantade resultat (Anthony et al. 2014). SME éar
foretag som ar flexibla och anpassningsbara till férandringar och har en enklare struktur an stora
foretag. Informationsflodet och beslutsfattande &r enklare och kan ske pa grund av den
informella styrningen i SME (Lopez & Hiebl, 2015)

Styrning och styrsystem forknippades forr ofta med ekonomistyrning, dar fokus lag pa
finansiella matt, som kalkylering, budgetering och ekonomisk redovisning (Dergard & Greve,
2017). Perspektivet pa ekonomistyrning har med tiden blivit bredare och idag ar bade finansiella
och icke-finansiella matt intressanta. Ekonomistyrning &r ett alldeles for begransat begrepp.
Begreppet management control har darfor utvecklats och detta bendmns som foretagsstyrning
eller verksamhetsstyrning. Control package, Oversatt till styrpaket, anvands for att understryka
styrverktygen ur ett helhetsperspektiv. Styrpaketet ar den uppsattning av styrverktyg som
ledningen kan disponera for verksamhetsstyrningen. Foretag anvander olika typer av styrning
som paverkas av interna faktorer. Genom att utforma gemensamma visioner kan ledningen
uppmuntra medarbetarna i foretaget att vara kreativa och nytdnkande, men nér det stélls hoga
ekonomiska krav pa ledningen och budget &r i fokus, kan det resultera i att risker inte vagas tas
och dar av hammas nytankandet (Dergard & Greve, 2017).

Beloningar ar viktiga da dem forstarker resultatet som foretaget vill uppna genom att motivera
de anstallda att na sina mal och dven overtraffa resultatmalen i verksamheten (Merchant & Van
der Stede, 2017) Andamélet handlar om att paverka organisations medarbetare att fatta beslut
som ligger i linje med verksamhetens mal. Syftet &r att paverka medarbetarnas beteende genom
att beldna medarbetarnas beteenden, vilket ansvar de har och deras prestationer. lden ar att
medarbetare blir mer motiverade och engagerade och de delar som belyses &r ofta de
ekonomiska incitamenten som bonusar, resor samt Iénedkning och vad ledningen gor for att
uppna den nivan av bel6ning (Dergard & Greve, 2017).



1.2 Problemdiskussion

Beloningar ar ndgot som svenska organisationer alltmer anvéander sig av for att kunna paverka
sina anstéllda (Jannesson & Skoog, 2013). Foretag anvéander sig ofta av finansiella beléningar
for att paverka de anstallda till att prestera hdgre och ge battre resultat. Generellt kopplas
beldningar till att det ska handla om finansiell erséttning som till exempel 16n och bonusar.
Dessa beloningar ar lattare att se konkret och ar ofta kopplat till en malbild uppsatt for den
anstallde av ledningen. Beléningar kan ocksa ges som icke finansiell bel6ning i form av berom,
anstallningsskydd, erkannande och befordran. Icke finansiella beloningar &r svarare att se
konkret da det sallan &r kopplat till en malsattning.

Det finns kritik kring att anvanda sig av beléningar for att paverka medarbetarnas inre
motivation och att det senare kan leda till motsatsen (Herzberg, Mausner & Synderman, 1959).
Balansgangen ar fin mellan ledningen och medarbetarna om hur beléningar ska utformas. Om
ledningen lagger Gver en stor risk pd medarbetarna, men inte later dem bestamma hur de ska
komma fram till slutresultat, kan beloningen ge mer negativa effekter for foretaget, da
medarbetarna inte kan paverka slutresultatet sjalva. Medarbetarna kan kanna sig orattvist
behandlade och kan kéanna att de inte fa de ratta forutsattningarna for att uppna malen som
foretaget har satt upp (Herzberg et al., 1959).

1.3 Forskningsfraga

Vilken paverkan har bel6ningar pa medarbetarnas motivation i SME féretag?

1.4 Syfte

Uppsatsens syfte ar att fa en djupare forstaelse for hur beléningar anvéands i SME foretag for att
anstallda ska kdnna motivation i sitt arbete samt undersoka for- och nackdelarna som uppstar
nar beldningar anvands for att motivera sina anstallda. Vi vill undersoka hur medarbetarna
upplever motivation kopplat till beléningarnas utformning och om det &r nagon skillnad pa om
beléningarna &r finansiella eller icke finansiella.

1.5 Avgransningar

Uppsatsen kommer att avgransas till att undersoka tre mindre foretag. Undersdkningarna
kommer att inriktas i hur beloningar paverkar de anstalldas motivation i arbetet. Det finns flera
aspekter att ta hansyn till for att fa en helhetsbild 6ver hur de anstalldas motivation pa
arbetsplatsen ser ut men fokuset vi valt att fokusera pa ar hur beléningar kan paverka de
anstélldas motivation pa en mindre arbetsplats.



1.6 Centrala begrepp
1.6.1 SME

Small and mediumsized enterprises, forkortat SME, ar sma och medelstora foretag som per
definition utifran europeiska kommissionen (2020) bestar av foretag med 6ver tio anstallda och
mindre an 250 medarbetare och med en arsomsattning mindre an 50 miljoner euro.

1.6.2 Finansiella bel6ningar

Finansiella beléningar kan innebéra att anstallda blir belénade i form av bonusar, 16nehjning
och aktier (Merchant & Van der Sede, 2017).

1.6.3 Icke finansiella beléningar

Icke finansiella beloningar kan vara sadant som exempelvis sjalvstandighet, makt, berém,
befordran och arbetsuppgifter (Merchant & Van der Stede, 2017).



2. Referensram

| detta kapitel kommer vi forst att beskriva vad ett SME foretag innebar. Vidare beskriver vi
relevanta motivationsteorier som &ar kopplade till var fragestallning. Slutligen kommer vi
beskriva olika former av beldningar som kan anvandas for att motivera anstallda.

2.1 SME

Small and medium-sized enterprises som forkortas SME spelar en central roll for den
europeiska ekonomin enligt Gouardéres (2020). Detta dd SME skapar innovation och
foretagande inom EU som &r en bidragande faktor till sysselsattning samt konkurrenskraft.
SME kraver specifik uppmarksamhet nar det kommer till hanteringen av foretaget da dem har
distinkta resurser (Lopez & Hiebl, 2015). Dem har &ven fler svarigheter jamfért med storre
foretag. SME foretag anses vara mer flexibla och anpassningsbara till férandringar, da det &r
lattare att strukturera om inom foretaget pa grund av deras simpla foretagsstruktur. Det ar dven
friare beslutsfattande och hdg sjéalvstandighet (Lopez & Hiebl, 2015). Foretagen har stoter
oftare pa svarigheter att fa kapital eller lan, speciellt om de ar nystartade. SME har ofta
begransade resurser inom foretaget som kan minska deras tillgang till nyare teknik och
innovationer. De har ocksa ofta brist pa resurser for expansion och en begransad férmaga att
mota konkurrens (Gouardéres, 2020). For att kunna konkurrera med stora foretag ar det vitalt
for SME att hantera resurserna de har, genom att anvanda rétt information och styrsystem. SME
anvénder sig inte av forvaltningsredovisning internt utan detta anvands istallet i syfte for att
forse aktiedgare och banker med information vid investeringar eller annat (Lopez & Hiebl,
2015).

SME foretag har ofta inte rad med specialiserade forvaltningsrevisorer eller till och med
allmanna revisorer. Deras brist pa resurser aterspeglas ocksa ofta i brist pa lednings- och
redovisningsférmaga, vilka ocksa paverkas av otillracklig utbildning bland personalen eller
agarna. Som en konsekvens ar finansiella beslutsverktyg och system mindre sofistikerade och
formaliserade i SME foretag 4n i storre foretag eller s anvénds det inte alls. Agaren saknar
saledes vardefull information for ledningsplanering och kontroll (Lopez & Hiebl, 2015). I brist
av professionell radgivning ar ekonomiska beslut som fattas av dgarna ibland endast baserade
pa personlig asikt. SMEs kan beskrivas som sjalvstandiga och drivna organisationer och narmre
relationer skapas till de anstallda men aven till kunderna, dd@ kommunikationsstrémmen inte ar
lika lang. Som &gare av ett SME har man storre kontroll 6ver vad som sker i foretaget, da
chefsledet inte stracker sig lika langt. En stark relation brukar existera mellan de anstallda och
ledningen. Inom SME sammanflétas ofta de anstélldas arbetsuppgifter med varandra och en
stor kunskap erfordras hos de anstillda. SME kan st6ta pa problem vid expansion da det kan
finnas brist pa medel och andra hoga kostnader som de vid oférberedda situationer kan stéta
pa. Begransningar finns dven inom konkurrens, da de ekonomiska tillgangarna inte alltid racker
till (Lopez & Hiebl, 2015).
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2.2 Motivation

Behov &r ett centralt begrepp i det vardagliga livet, dar ménniskans fysiologiska behov ser ut
pa liknande satt for alla manniskor. Alla manniskor behéver syre, vatten och foda for att
Overleva. Utover de fysiologiska behoven finns &ven psykologiska behov som karlek,
uppskattning, trygghet och sjalvforverkligande (Maslow, 1943).

Varfor vissa arbetar hardare an andra ar en fraga som ar svar att besvara. Det finns manga
inflytelserika modeller som har utvecklats dver tid om arbetsplatsmotivation (Bolan & Deal,
2017). |1 foljande avsnitt kommer olika modeller éver arbetsmotivation att presenteras.

2.2.1 Inre och yttre motivation

Den inre motivationen &ar nagot psykologiskt medfott behov manniskor har av kompetens och
sjdlvbestimmande (Deci, Koestner, & Ryan, 1998). Man kan paverka den inneboende
motivationen genom externa handelser som exempelvis beldningar. Om héndelserna hammar
den egna sjélvbilden, kommer detta att leda till en minskad inre motivation. Om handelserna
Okar sjalvbestammandet kommer den istallet att 6ka den inre motivationen. Den inre
motivationen ar en stark bidragande faktor till att manniskor viljer att stanna kvar pa en
arbetsplats (Morell, 2011). Yttre motivation innebér nar man som anstalld blir motiverad i form
av berom eller exempelvis med pengar eller presenter for att utfora en arbetsuppgift.

Som i ett forsta steg for att fa en medarbetare att fortsatta med en uppgift, kan man paverka med
hjalp av yttre motivation (Sun, Fang & Lim, 2012). Hur val den yttre motivationen fungerar
beror till stor del pa hur svarighetsnivan ar pa uppgiften. Om uppgiften ar relativt enkel ar yttre
motivation oftast bara positivt inflytande till att fullfélja uppgiften. Nar uppgifterna blir lite mer
komplicerade har den yttre motivationen ingen storre effekt for medarbetarna att fullfélja sin
uppgift, utan da behover medarbetarens inneboende motivation starkas. Tittar man vidare till
nasta steg spelar den inneboende motivation en stor roll for att fa ett mer varaktigt beteende att
paverka sjalveffektiviteten for att vilja delta och fortsatta med en uppgift. Sjalveffektivitet ar
nar en person upplever att den leverera vissa resultat och det anses vara den styrande i
motivationsprocessen (Silva Pinto & Dos Santos, 2018).

Nar den anstallda l6ser en uppgift kanner den anstéllda en styrka och tro pa sig sjalv, som ger
en positiv paverkan pa den inre motivationen. Detta leder till personens kénsla av egenvarde
och far en starkare tro pa sig sjalv och detta dkar chansen till att fullfolja uppgiften (Sun, Fang
& Lim, 2012).

2.3 Motivationsteorier

2.3.1 Maslows behovspyramid

Psykologen Abraham Maslow utgick ifran att manniskor drivs av manga olika behov. Han
delade in manniskans behov i fem steg och illustrerade dem i en behovspyramid (se figur 1).
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De fem kategorierna ar fysiologiska behov som exempelvis foda, syre och vatten. Det andra &r
trygghet det vill sdga behovet av att vara trygg mot faror, hot och angrepp. Gemenskap &r det
tredje behovet som uttrycker behovet av kérleksfulla relationer med andra manniskor.
Sjalvkénsla ar det fjarde behovet som beskriver behovet av att k&nna sig uppskattad och
vardefull. Det sista behovet &r sjalvforverkligande, som betonar behovet av att behdva
forverkliga allt det man kan vara, sin inneboende potential (Maslow, 1943).

De grundlaggande behoven maste tillfredsstallas forst dar behovet av fysiskt vélbefinnande och
sékerhet prioriteras hogst. Nar dessa behov ar tillgodosedda kan ménniskan forverkliga de andra
behoven sa som, gemenskap, sjalvkansla och sjalvforverkligande (Bolman & Deal, 2017).

Sjalvforverkligande

Fysiologi

Figur 1 Maslows behovspyramid

Sjalvkénsla

2.3 Herzbergs tvafaktorsteori

Enligt Herzbergs et al. (1959) tvafaktorsteori finns tva grundlaggande faktorer som paverkar de
anstélldas arbetsinsats, den ena ar hygienfaktorer och den andra &r motivationsfaktorer.

Hygienfaktorer ar yttre faktorer som paverkar den anstalla bland annat i form av bel6ningar
som exempelvis 16n, status, ledarskap och arbetsmiljo. Dessa faktorer paverkar de anstallda att
tycka det ar mindre trakigt att arbeta. Lonedkning tillhor enligt Herzberg et al. (1959)
hygienfaktorer och kan mojligtvis motivera den anstéllda under en kortare tid, men inte i
langden. Daremot kan en saknad lonedkning sanka motivationen under en langre tid och da ha
en negativ effekt pa den anstélldas motivation till arbetet.



Motivationsfaktorer ar den faktorer som kommer inifran bland annat i form av berém, arbetets
innehall och erkdnnande. Berdm ar nagot som den anstalla att kanna sig uppskattad och fungerar
valdigt bra att hoja den anstélldas motivation till arbetet med. Det &r bara de inre faktorerna
som kan skapa motivation for den anstéllda i arbetet enligt Herzberg et al. (1959).

Enligt tvafaktorsteorin kan dessa kombineras pa fyra olika sétt:
1. Hog hygien och hdg motivation leder till 1agre missndje och hdgre motivation
2. Hog hygien och Iag motivation leder till lagre missnoje och lagre motivation.
3. Lag hygien och hég motivation leder till hogre missnoje och hogre motivation
4. Lag hygien och lag motivation leder till hGgre missndje och lagre motivation.

Om den anstallda har bade en hdg hygien och en hdg motivation skapar detta de allra basta
forutsattningarna for att den anstallda ska kanna sig hogt motiverad med sitt arbete och dven
valdigt lite att anmarka pa. De samsta forutsattningarna &ar nar bade hygien och
motivationsfaktorerna ar laga, da kanner den anstallda valdigt lag motivation till sitt arbete och
har ocksa valdigt mycket att anmarka pa sin arbetsplats.

2.4 Vrooms forvantningsteori

Enligt Vroom (1995) anstranger sig manniskor mer pa arbetet och blir mer motiverade om de
vet att deras prestationer blir belénade med nagot som de anstallda anser vart att anstranga sig
for. Vrooms forvantningsteori kan delas upp i tre delar:

1. Expectrancy dar steget mellan anstrdngning och prestation och innebér att den anstéllda
har en forvantan om vad ens anstrdngning kan leder till for beloning.

2. Instrumentality &r steget mellan prestation och resultat och innebadr att den anstéllda
undrar om det blir ndgon bel6ning baserat pa prestationen den anstéllda har utfort.

3. Valence ar steget mellan resultat och personliga mal och innebar att efter den anstallda
har levererat ett resultat leder det till en beléning.

Den anstéllde har en forvantan éver vad den anstalldas arbetsprestation kommer att leda till
utefter ett sarskilt uppsatt mal. For att den anstallda ska kanna sig motiverad maste det finnas
ett samband mellan arbetsprestationen och det den anstéllda lagger ner energi pa och resultatet
som kommer efter arbetsprestationen. Om den anstéllda kan se att den anstalldas prestation
kan leda till en stor beloning, kommer detta att paverka den anstéllda att gora allt den
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anstallda kan for att na det efterfragade resultatet. Om den anstéllda istéllet inte kan se att den
anstélldas prestation kan leda till ett 6nskat resultat, kan det istallet bromsar motivation hos
den anstallda. Mellan resultatet och de personliga malen den anstéllde har, inverkar det vilken
form av beléning den anstéllda kommer att fa. Ar beléningen ndgot den anstalla hoppas pa
kommer den anstéllda att anstranga sig extra mycket, men om bel6ningen inte &r nagot den
anstéllda 6nskar kommer inte beléningen att motivera den anstallda att anstranga sig mer. For
att fa den anstéllda att bli mer motiverad att anstranga sig extra behdver arbetsgivaren ocksa
ha bra koll pa vad den anstéllde vill ha for beloning for sin arbetsinsats (figur 2).

Expectancy

Instrumentality

Anstrangning

Prestation

Resultat

Valence

Personliga mal

Figur 2 Vrooms forvantningsteori.

Vidare menar Vroom (1995) att dessa tre stegen tillsammans mater motivationen som den
anstéllda upplever (figur 2). Om varje steg skulle kunna delas in i en uppmatt siffra, kan
arbetsgivaren multiplicera ihop dessa tre steg med varandra, for att fa fram en slutsiffra pa den
anstalldas motivation. Om da nagot steg &r noll innebér detta att motivationen dven hamnar pa
noll for den anstallda.

2.4 BelOningssystem

Det generella syftet med beléningar uppges ofta vara att 6ka vardet i foretaget genom att
engagera, motivera och informera sina medarbetare (Dergard & Greve, 2017). Att rekrytera
medarbetare med rétt kvalifikationer och att rikta medarbetarnas uppmarksamhet mot faktorer
som ar viktiga for foretaget. Med hjélp av ett beloningssystem kan man paverka de anstallda att
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fatta beslut som ligger i linje med verksamhetens mal. Det Gvergripande syftet med ett
beléningssystem ar att paverka medarbetarnas beteende genom att beldna beteenden, ansvar
och positioner som foretaget vill att medarbetarna ska ha. Detta leder till att medarbetarna blir
mer motiverade och engagerade av beléningsmajligheterna och beteendet styrs déarav av de mal
som bestamts och f6ljs upp (Dergard & Greve, 2017).

Det mest betydelsefulla malet med ett beloningssystem &r att ge drivkraft till de anstallda. Att
de ska ge sitt yttersta och dven kunna sérskilja de anstallda utefter hur duktigt de skoter sitt
arbete. (Moers, 2012). Enligt ”agency theory” ar att sambandet mellan 16n efter prestationer att
Oka de anstélldas motivation att anstranga sig mer i sitt arbete. Ju mer den anstéllda presterar ju
mer i [6n far den anstéallda. Effekten av beloningen ligger mycket i vad foretaget valjer att méta.
Detta ar for att anstéllda kommer enbart att inrikta sig mot dessa delar av jobbet som kommer
att matas. Darfor ar det helt avgorande vad foretaget véljer att fokusera sina matningar pa nar
de mater en anstallds prestation baserat pa den anstalldas arbetsuppgifter. Det ar viktigt att
foretaget inte bara fokuserar sina matningar till ett fatal matt, utan att de anvénder sig av flera
olika uppsattningar av prestationsmatt.

Man kan basera beléningar pa individuell niva samt pa gruppniva och vilken niva man valjer
att basera beloningar pa, ar beroende av vilka prestationer som ar viktiga for att foretaget ska
uppna sina mal. Att ge individuella bel6ningar ska leda till 6kad personlig insats medan
gruppbaserade beloningar ska leda till samarbete i arbetslaget. Beloningar kan vara finansiella
samt icke-finansiella, dar finansiella & exempelvis bonus och aktieutdelning och icke-
finansiella ar befordran och utbildning. Enligt Dergard och Greve (2017) anvénder sig foretag
i storre utstrackning av finansiella beldningar an icke-finansiella beléningar.

Det finns vissa skillnader hur anvandningen ser ut i olika branscher av individbaserad bel6ning.
| tjansteforetag utformas individuellt anpassade prestationsbeloningar, detta da medarbetare ar
den storsta resursen for tjansteforetaget och har framsta kontakten att férmedla tjansterna ut till
kund. Det &r darfor viktigt for foretaget att utforma individuellt anpassade beldningar i
tjansteforetag for att paverka medarbetarnas att uppna foretagets malsattning (Dergard & Greve,
2017).

2.4.1 Olika former av bel6ningar

Att kunna ha kontroll éver beléningar genom att erbjuda arbeten, pengar eller andra sorters
beléningar ger makt (Bolman & Deal, 2017). Morell (2011) menar att méanniskor blir
motiverade av bade interna och externa bel6ningar. Beléning som styrverktyg ar omdiskuterat
da man vet valdigt lite om sambandet mellan beléning och prestation. Kunskapsluckor finns
nar det kommer till hur materiella beloningar forhaller sig till icke-materiella beléningar
(Dergard & Greve, 2017).
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2.4.2 Finansiella och icke finansiella beléningar

Ett foretag kan anvanda sig av bade finansiella och icke finansiella beloningar for att kunna
paverka sina anstélldas motivation (Silva Pinto & Dos Sanntos, 2018; Morell, 2011).

Externa bel6ningar innebar alla former av beldningar som manniskor far for att utféra en uppgift
(Morell, 2011). Oftast &r dessa beloningar i form av finansiell kompensation som 16n,
vinstutdelning och sjukforsékring.

De allra flesta manniskorna maste arbeta for att tjana pengar, vilket gor att finansiella
beldningar oftast anvands inom organisationer for att motivera sina anstéllda att prestera pa
topp (Silva Pinto & Dos Sanntos, 2018). Forskning visar pa att finansiella beléningar som
paverkar den yttre motivationen leder inte till en positivare attityd att fullfélja sin uppgift, utan
motivationen maste komma inifran (Herzberg et. al 1959). En inre motivation i form av larande
och att ha roligt ger en storre paverkan pa de anstalldas inre motivation att fullfélja sina
uppgifter. 1 studier har det visat sig att finansiella beléningar har dkat den yttre motivationen,
men samtidigt &r det pd bekostnaden av den inre motivationen som minskar for att slutfora
uppgiften (Morell, 2011)

Icke finansiella beloningar kan vara i form av anstéllningssékerhet, utbildningsmojligheter,
berdm, bekraftelse och status (Morell, 2011). Morell (2011) menar att inre beloningar &r
njutningen som fas av att gora sjalva uppgiften personligen. Bekréftelse ar en form av icke
finansiella beloning som har visat sig konstant dka den inneboende motivation hos ménniskan
(Morell, 2011)

2.5 Analysmodell

En arbetsgivare kan anvanda sig av olika former av beloningar for att kunna paverka sina
anstalldas motivation pa arbetet. Med hjalp av de olika motivationsteorierna vi presenterat och
de olika former av bel6ningar som finns att anvanda sig av som arbetsgivare, kommer vi att
anvandande dessa teorier for att kunna analysera var insamlade empiri.

I var analysmodell (figur 3) tittar vi forst pa beloningar som ett samlings begrepp, for att se om
det paverkar de anstdlldas motivation pa arbetet. Da det finns bade finansiella och icke
finansiella beloningar, har vi valt att dela upp dessa begrepp for att se om det paverkar de
anstalldas motivation pa olika satt, beroende pa form av bel6ning. En anstallds motivation kan
komma bade inifran och utifran, darfor har vi dven valt att forgrena begreppet motivation. Detta
for att undersoka om det leder till inre eller yttre motivation for den anstéllda, beroende pa om
beldningen ar i form av finansiell eller icke-finansiell.
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3. Metod

| detta kapitel redogors de metodval vi valt att anvanda oss av for att kunna besvara var
forskningsfraga och har presenterar vi var uppsatsprocessen. Avsnittet avslutas med hur vi
samlat informationen och argumentationer for detta.

3.1 Overgripande forskningsansats

Uppsatsen har genomforts som en kvalitativ forskningsstudie med en abduktiv
forskningsansats, dar studien paborjas med en bearbetning av teori fran vetenskapliga artiklar
och bdcker som sedan resulterat i en semistrukturerad intervjumall (Soderblom & Ulvenblad,
2019). Empirin har sedan undersokts med hjélp av valda teorier. Genom att kombinera deduktiv
och induktiv ansats leder det till ett abduktivt arbetssatt.

Induktiv, deduktiv och abduktiv &r de tre forskningsansatserna som finns. Kortfattat ar deduktiv
ansats nar studien gar fran teori till empiri och induktiv ansats nar studien gar fran empiri till
teori (S6derblom & Ulvenblad, 2019). Deduktiv ansats anvands mestadels vid kvantitativa
studier. Forskaren har forvantningar pa verkligheten som har sin grund i tidigare observationer
och teorier. Utefter dessa observationer och teorier samlas empiri for att se om férvantningarna
stammer 6verens med verkligheten. Nackdelen med den deduktiva ansatsen &r att forskare
riskerar att forbise viktig information, da endast sadant som anses vara betydelsefullt tas med
(Soderbom & Ulvenblad, 2016). Induktiva ansatsen anvands vid kvalitativa studier. Forskare
samlar in empiri utan att ha nagra tidigare forvantningar och later verkligheten tala for sig sjalv.
Empirin ska aterspegla verkligheten och utefter det utformas teorin. Kritiken mot denna ansats
ar att det ar svart att trada in utan nagra férvantningar pa hur verkligheten ser ut.

Vi har arbetat vaxelvis mellan teori och empiri, saledes har vi anvént oss av ett abduktivt
arbetssatt. Inledningsvis pabdrjade vi studien med en objektiv genomgang, dar teori granskades
och en forskningslucka upptécktes. Nar forskningsluckan granskats utfordes en datainsamling
genom intervjuer och utgick fran en subjektiv sida av verkliga forhallanden (Séderbom &
Ulvenblad, 2016).

For att samla in empiriskt material har vi valt att gora en kvalitativ undersokning. Kvalitativa
undersokningar &r fallstudier, intervjuer och observationer. Vi utférde en semistrukturerad
intervjumall for att fa en levande intervju och inte utgatt fran en fullstandigt bestamd
intervjuguide. Kvalitativ metod anvénts for att skapa en helhetsbild. Med detta arbetssatt ges
mer personlig information om respondenternas upplevelser, erfarenheter och kénslor, utifran
hur de upplever arbetsplatsen och dess beldningar (Séderbom & Ulvenblad, 2016).

3.2 Litteraturgenomgang

| detta avsnitt kommer det att redogéras for hur sokningen efter litteratur gatt till. En
avgransning gjordes av den insamlade litteraturen till att omfatta information till den
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problemformulering studien har som utgangspunkt. Litteraturen som bearbetats innefattar
omraden som exempelvis beléningssystem och motivationsteorier. Den teoretiska
referensramen baserades pa vetenskapliga artiklar samt bocker som behandlar relevanta
omraden och har varit en viktig del i uppbyggnaden av den teoretiska referensramen. Detta for
att fa en mer nyanserad och bredare inblick i forskningsomradet. Sekundéardata &r den data som
genererats i tidigare forskning (S6derbom & Ulvenblad, 2016). Den data vi anvant oss av har
hamtats fran Hogskolan i Halmstads bibliotek. De huvudsakliga sokorden som anvants i olika
kombinationer ar: motivation, small and mediumsized eneterprises, incentives, reward systems
och bel6ning.

Vi har avgransat oss till vetenskapliga artiklar som ar peer reviewed granskade, detta for att
sikerstalla att de vetenskapliga artiklarna ar tillférlitliga. Artalen p& utgivandet av litteraturen
stracker sig fran ar 1943-2020. Detta tycker vi ar positivt da vi kan jamfora och analysera
teoriernas utveckling dver tid. Bockerna som anvéants anser vi ha en akthet, da de ar framtagna
i utbildningssyfte samt har vi jamfort med flera olika kallor som behandlar sasmma omrade.

3.3 Empirisk studie
3.3.1 Val av foretag och respondenter

Vid val av foretag hade vi svarigheter att fa mojlighet till intervjuer, da Covid-19 utbrot under
uppsatsskrivandet. Manga foretag hade inte tid for platsbesokta intervjuer eller
telefonintervjuer, da permittering av personal var under process. Med detta i atanke fick vi tanka
om och genom personliga kontakter fick vi till slut mojlighet att intervjua foretag som passade
var studie. Det mest vasentliga kriteriet nar foretag valdes var att det behovde vara ett SME
foretag. Nagon speciell foretagsinriktning tycker vi inte ar relevant for var forskningsfraga, da
vi anser att branschen inte har nagon betydelse for mdjligheten att undersoka var
forskningsfraga.

Valet av respondenter till denna studie utgick fran att endast intervjua anstallda utan ledande
stallning pa respektive arbetsplats. Anledningen till detta respondentval var for att vi endast
behdévde ta del av synen medarbetarna har pa beléningen och motivationen inom foretaget.
Ambitionen var att fa en rattvisare bild av beloningssystemet, dar medarbetarna star i fokus. Vi
utgick fran att intervjua tre personer per arbetsplats pa tre olika foretag, for att fa en
overgripande bild 6ver hur det ser ut pa varje arbetsplats vi intervjuat. Foretagen har mellan 10
- 19 anstéllda och respondenterna aterfinns inom aldersintervallerna 25 — 39 ar samt bestar av
bade manliga och kvinnliga respondenter.

Nedan aterfinns de respondenter som deltog i studien:

Foretag A
Vi fick intervjua tre anstallda i en gruppintervju ute pa arbetsplatsen.
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Den forsta att presentera i gruppen ar en man pa 38 ar som arbetar i kundtjansten och har dven
hand om lagret. Han har varit pa foretaget sen foretaget startade ar 2011. | empirin kommer han
att bendmnas som kundtjanstmedarbetare.

Den andra ar en man pa 25 ar som ar uthildad bilmekaniker och varit pa arbetsplatsen i cirka
tva ar. Han kommer att benamnas som mekaniker (1) i empirin.

Den sista i gruppen ar en man pa 35 ar som ar utbildad bilmekaniker och varit pa arbetsplatsen
sen foretaget startade ar 2011. Han kommer att benamnas som mekaniker (2) i empirin.

FOretag B
Vi gjorde tre olika intervjuer telefonintervjuer med tre anstéllda pa foretaget var for sig.

Den forsta personen som intervjuats ar en kvinna pa 38 ar som arbetar som projektledare pa
foretaget. Hon har arbetat pa foretaget sedan ar 2006 och kommer att bendgmnas i som
projektledare i empirin.

Den andra personen som intervjuats ar en kvinna pa 26 ar som arbetar som projektkoordinator
pa foretaget. Hon har arbetat pa foretaget sedan ar 2016 och kommer att bendgmnas som
projektkoordinator (1) i empirin.

Den tredje personen som intervjuats ar en man pa 30 ar som arbetar som projektkoordinator pa
foretaget. Han har arbetat pa foretaget sedan ar 2014 och kommer att benimnas som
projektkoordinator (2) i empirin.

Foretag C
Vi gjorde tre olika telefonintervjuer med tre anstallda pa foretaget var for sig.

Den forsta vi intervjuade ar en man pa 39 ar och har arbetat pa arbetsplatsen sedan ar 2016.
Hans arbetsroll &r ventilationsservicetekniker och kommer i empirin att referera han genom att
bendmna hans arbetsroll, han sitter &ven med i styrelsen som ledamot.

Den andra vi intervjuade ar en man pa 26 ar och arbetat pa arbetsplatsen sedan ar 2016. Hans
befattning &r VVS-montdr och kommer att refereras i empirin genom att bendmna hans
arbetsroll.

Den tredje vi intervjuade &r en man pa 33 ar och har arbetat pa arbetsplatsen sedan ar 2016.

Hans arbetsroll &r varmepumpstekniker och kommer att refereras i empirin genom att bendmna
hans arbetsroll.
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3.4 Datainsamling

Vi valde att anvanda oss av en kvalitativ intervju av ett semistrukturerat slag, dar vi utgatt fran
var intervjuguide som &r baserad pa amnet vi studerat. Daremot var féljdfragorna mer 6ppna
och anpassade till respondenternas svar och en 6ppen dialog kunder darfor hallas. Genom denna
intervjuteknik har intervjuaren ett stort ansvar i att vara aktiv och deltagande i lyssnandet for
att ha mojlighet till att stalla relevanta foljdfragor (Soderbom & Ulvenblad, 2016).

Malet var att utfora intervjuerna pa plats for att fa en personlig kontakt med respondenterna och
detta bidrar till att respondenterna kanner sig mer avslappande, da man kan se den man talar
med. Tyvarr kunde detta endast utféras genom en gruppintervju hos foretag A. Pa grund av
radande lage i samhéllet och som bromsat de personliga intervjumojligheterna, fick vi
genomfora intervjuer pa telefon med foretag B och C. Den semistrukturella intervjuguiden
kompletterades med eventuella féljdfragor (Bilaga 1). Genom att stalla 6ppna fragor och ha
guiden som grund, 6ppnar det upp for en mer levande intervju dar respondenterna far tala fritt.

Pa foretag A gjorde vi en gruppintervju, detta for att det var kravet fran foretagets sida.
Nackdelen med att géra en gruppintervju kan vara att deltagarna bli paverkade av varandra,
vilket kan leda till att deltagarna svarar som majoriteten har svarar (Asch, 1951; Wibeck, 2010).
Denna metod kan paverka deltagarnas svar och svaren kanske inte blir det som de egentligen
vill svara och vi far saledes felaktiga svar till var undersokning.

Fordelar med att ha en gruppintervju kan var att deltagarna kan pa ett mer aktivt satt delta och
svara i intervjun, an vad de hade gjort om de blivit intervjuade en och en (Bryman, 2008). Pa
foretag B och C kunde vi ha enskilda intervjuer med de olika respondenterna genom
telefonintervjuer. En svarighet var att fa en lika 6ppen dialog som pa den platsbesokta intervjun.
Detta da personerna inte ser varandra, men detta utjamnades genom att stalla féljdfragor och
vara engagerade i samtalet.

Nar det kommer till det konfidentiella for vara respondenter, har vi meddelat infor varje intervju
att vi kommer att anonymisera deras svar. Detta gor vi for att vi vill minska risken for att
respondenterna svarar oarligt pa grund av oro dver att deras svar inte ar anonymt. Alla
respondenterna accepterade att vi beskriver deras kon, alder och yrkestitel i var ssmmanstéallda
empiri. Innan intervjuerna meddelades respondenterna att intervjuerna spelas in och
respondenterna samtyckte. Inspelningarna transkriberades och skickades darefter ut for
godkannande av respondenterna. Utbver intervjuerna hamtades information om foretagen via
deras hemsida.

3.5 Analysmetod

Syftet med en analys &r att géra jamforelser och hitta monster mellan den insamlade teorin och
empirin (S6derbom & Ulvenblad, 2016). Nar intervjuerna var genomférda transkriberades
inspelningarna och genom detta hittade vi monster som var relevanta for att kunna besvara
problemformuleringen och syftet med studien. Analysen gjordes i tva steg genom empirisk
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analys och teoretisk analys (S6derbom och Ulvenblad, 2016). Analysmodellen som aterfinns i
analyskapitlet (figur, 3) ar dven ett satt vi utgatt fran for att fullfolja analysen for att fa med
relevant information. Vi har valt att ha tre vasentliga dverskrifter i analysen, som féljer de tre
overskrifterna i empirin for att enklare strukturera upp analysen. Genom empirisk analys ar den
analys man beskrivit i empirikapitlet det vill sédga, intervjuerna med respondenterna dér vi lyft
fram likheter och skillnader med alla respondenternas svar. Den teoretiska analysen har anvants
for att forsta hur beloningar paverkar motivationen hos de anstallda, utifran intervjuerna som
utforts. Genom att strukturera och sammanstalla likheterna och skillnaderna har vi kunnat
komma fram till en slutsats.

3.6 Generaliserbarhet

Uppsatsen undersdker hur beloningar paverkar motivation i SME foretag. Studien ger en tydlig
bild 6ver hur bel6ningarna paverkar motivationen hos medarbetarna och visar pa likheter och
skillnader mellan bolagen. For att kunna gora en generalisering gallande alla SME foretag,
behdvs det utforas en studie i storre utstrackning pa mer spridda regioner i landet, &n vad som
gjorts i denna studie.

3.6 Etiska Overvaganden

Vid insamlandet av data hos respondenterna, finns det etiska 6vervaganden som bor tas hédnsyn
till. Alla respondenter i denna studie har valt att vara anonyma, da detta har erbjudits innan
intervjun paborjades och alla uppgifter har behandlats konfidentiellt. Respondenterna har dven
fatt Iasa materialet och godkant det for att garantera att svaren inte tolkats eller vinklats pa nagot
felaktigt satt. Detta gjordes for att fa respondenterna att kanna en trygghet i sina yttranden.
Respondenterna godkéande anvandning av befattning, kon och alder, da de anser att detta inte ar
nagot som kommer kunna identifiera dem nar andra laser studien. Respondenternas
kontaktinformation och inspelningarna har endast hanterats mellan uppsatts forfattarna och
ingen annan har tagit del av detta material.

22



4. Empiri

| detta kapitel presenterar vi den primardata vi samlat in med hjalp av tre olika foretag
genomen gruppintervju och sex enskilda intervjuer. Har har vi valt att presentera foretagen
var for sig med samma underrubriker for varje foretag, detta for att lasaren ska fa en battre
overblick over de olika foretagens svar.

4.1 Foretag A

4.1.1 Foretagspresentation

Foretag A ar ett foretag som har varit verksamma sedan ar 2011 och ar idag atta tillsvidare
anstallda, varav tva ar agare till foretaget. De har dven tva visstidsanstéllda som hoppar in vid
behov. Foretaget arbetar med reparation av bilar samt bilforséljning. Den ena delen av foretaget
bestar av verkstadsdelen som till storsta del reparerar bilar samt séljer reservdelar till kunder.
Den andra delen av foretaget bestar av bilforsaljning. Totalt arbetar det fyra personer i
verkstaden, tva personer i kundmottagningen och tva personer i bilforsaljningen. | verkstaden
arbetar den ena &garna till foretaget, som har det storst ansvaret for verkstadsdelen och inne pa
bilforséljningen arbetar den andra d&garen till fdretaget och han ansvarar d&ver
bilforséljningsdelen av foretaget.

4.1.2 Verksamhetsstruktur

| arbetsuppgifterna som fordonsmekaniker ingar det att gora felsokningar, service och
reparationer pa diverse fordon. Arbetet kraver att man &r noggrann och har mycket kunskap,
darfor ar erfarenhet och ett intresse for arbetet viktiga kriterier. Da man som mekaniker bemaéter
kunder varje dag ar det viktigt att vara serviceinriktad och ha snabba Iésningar till ut till
kunderna. Arbetsuppgifterna och arbetsférhallandena ar inte traditionella och strukturerade.
Mekaniker (2) beskrivit sina arbetsuppgifter:

“Det finns tillfallen da jag behovt flytta fram min semester for att stélla upp och det
blir nagra timmars jobb utanfor arbetets tid for att svara pa samtal som blir obetalt
dd det inte riktigt finns rutiner pd hur vi skriver ner detta.”

Som kundtjanstmedarbetare arbetar han med kundmottagning och &r ansiktet utat nar kunder
besoker verksamheten, ringer for att boka tid eller stalla fragor. Administrativa uppgifter ingar
som fakturering, betalning, kassaavstdmning, posthantering, bestéllningar till lagret samt
avstamning av lagerstatusen. Kundtjanstmedarbetaren haller med mekanikern (2) och tillagger:

“Det dir diven sd att nir man dir sjuk sd kan man bli uppringd angaende jobbet och

detta galler for bada avdelningarna da det ar svart att fortsatta dar nagon annan
har borjat.”
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De anstallda patalar att de sallan &r sjuka och vill garna se lite mer rutiner kring arbete utanfor
arbetstid och hur detta ska registreras samt att man endast ringer vid nddfall.

Respondenterna efterfragar mer formella moten angaende hur det gar for foretaget. Idag har de
mer informella méten vid frukosten, nar oftast alla & samlade runt samma bord. De har tva
moten om aret som ar mer formella, men dessa foljer inte riktigt nagon mall 6ver vad som ska
tas upp eller behandlas under métet. Respondenterna uttrycker vid flera tillfallen att de har stort
fortroende for sin ledning och att de tycker att ledningen gor det som forvéantas av dem att de
ska gora.

4.1.3 Belbning

Foretag A har idag ett beloningssystem som grundar sig pa hur foretagets resultat har sett ut
under arets gang. Foretaget delar ut en julbonus till de anstallda som baseras pa den forvantade
vinsten for arets gang och alla far lika mycket oavsett hur de presterat pa individniva. Utover
den arliga bonusen far de anstéllda individuella 16ne6kningar som baseras pa ett lonesamtal
som de har en gang om aret.

Respondenterna &r Gverens om att I6nesamtalen kan utformas mer individuellt och bestdmmas
utefter deras egen prestationen under arets gang. ldag baseras lénesamtalen pa hur det gar for
foretaget och vad facket satt som rekommendation for vad 16nedkningen bor vara for det aret.
Vill de anstéllda ha en hogre 16n behéver de krava detta sjalva och aven kunna motivera varfor
de borde fa en hogre 16n. Respondenterna vill garna se en forandring i hur 16nesystemet ser ut.
De efterfragar att ledningen ger dem 16n utefter det arbetet som de anstallda ha utfor, istallet for
att behdva motivera varfor man fortjanar en hogre 16n utan att ha nagra egentliga riktlinjer att
ga pa. Det hade medfort kansla av uppskattning och tacksamhet, speciellt att ha med i atanke
att de ar aven nabara utanfor deras arbetstid och séllan ar sjuka. Det finns ingen riktig mall 6ver
hur en hogre 16n uppnas eller vad man behover prestera under aret for att fa en battre
I6neutveckling. Mekaniker (1) sager:

“...hade de finansiella beléningarna varit fler hade arbetstempot férmodligen tkat
da det hade funnits mer motivation till det.”’

Aven de andra respondenterna instammer med foregdende talare. Respondenterna ser gérna att
I6nesystemets uppbyggnad skulle baseras en del pa individniva samt en del pa gruppniva.

4.1.4 Motivation

Enligt respondenterna hade en I6nedkning och individuell bonus, baserad pa det arbetet de
utfor, varit en stor motivation till att halla drivkraften uppe. Vissa anstéllda stéller upp valdigt
mycket, till och med avbryta sin semester eller ta ett jobbsamtal under sjukdom, men k&nner
inte att de far uppskattning for detta. Motivationen till att gora sitt yttersta pa arbetet sjunker
och det blir mer en ovilja till att géra mer an vad de maste gora. Den individuella I6nen bygger
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pa hur bra de anstallda kan motivera sig till att fa en hogre 16n och respondenterna tycker att
det kan uppfattas orattvist. De anstéllda anser ofta att det blir fel fordelat, da ndgon anser att de
gor mer dn nagon annan, men att det inte syns i deras I6nekuvertet. Kundtjanstmedarbetaren
uttrycker att han gor valdigt mycket for arbetsplatsen och alltid staller upp. Han har svart att
sdga nej och kan darfor ibland kénna sig utnyttjad av foretaget och efterfragar darfoér mer
uppskattning fran ledningen i form av finansiella beloningar for det arbetet som han utfor.

Det som uppfattas ibland som negativt &r att bilden de anstéllda har av sin egen insatts pa jobbet
inte alltid syns i lonekuvertet och att det kan sla orattvist att vissa far mer an andra, nar man
tycker att man sjalv gor jobbet minst lika bra jobb som sin kollega. De tror att om hade de haft
ett system dar arbetsgivaren kan mata vad var och en presterar pa ett enkelt och rattvist satt,
hade det upplevts mer rattvist bedomt. De hade ocksa vetat vad arbetsgivaren forvantar sig av
de anstallda och de hade vetat vad de behdver prestera for att uppna en viss I6nedkning.

4.2 Foretag B
4.2.1 Foretagspresentation

Foretag B ar ett av Sveriges ledande kongressbyrder som grundades ar 1969 och ligger belaget
i Skane. Foretaget satsar pa att vara i framkant vad galler innovationer och utveckling inom sin
bransch. De arrangerar nationella och internationella kongresser, oftast med fokus pa
medicinska och vetenskapliga, med allt fran 100 till 3 000 deltagare per gang. Idag ar dem 15
anstallda och bestar av vd, ekonomichef, IT-ansvarig, projektledare och projektkoordinatorer.
Narmsta chefen for alla pa bolaget ar vd:n. Foretaget ar ett familjeagt foretag sedan borjan pa
2000-talet.

4.2.2 Verksamhetsstruktur

Arbetsuppgifterna for respondenterna gar ut pa att koordinera och planera de olika projekten.
Yrkesrollerna handlar 6vergripande om att ha administrativt ansvar for ett eller flera projekt
samtidigt. Som projektledare planerar hon samt leder projektet framat pa ett kreativt och
stimulerande satt for medarbetarna. Projektledaren har arbetat som det i 14 ar pa samma
arbetsplats. Som projektledare samordnar hon de olika uppdragen och behdver vara véldigt
organiserad samt kunna marknadsfdora de olika projekten pa ratt satt ut till kund. Bland den
viktigaste arbetsuppgiften ar att leda och motivera medarbetarna samt ha koll pa hur projektet
utvecklas och kunna bistd med atgarder nar nagot gar fel. Varje projekt skiljer sig markant at
ett annat och det ar darfor vid storsta vikt att vara nyskapande och anpassningsbar och fa varje
kund att kanna sig speciell. Det ar aven viktigt att vara flexibel och snabbtankt, da det kan vara
nagot som gar snett innan en kongress eller undertiden kongressen pagar. Som projektledare
har hon &ven yttersta ansvaret nar det kommer till att halla budget och tidsramen.
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Projektledaren ar tillfreds med sina arbetsuppgifter och dven sin arbetsplats. Relationerna ar en
styrka inom foretaget och hinder som uppkommer gar att l6sa fort, da vd:n alltid & nabar om
hon inte befinner sig pa plats. Projektledaren sager:

“Att ha arbetat for ett och samma foretag i sa manga ar talar for sig sjdlv. Det ar
en arbetsplats som inte ar radd fér forandringar utan valkomnar det. Det &r aldrig
en trakig dag pa jobbet och det har bidragit till att jag stannat sahar lange. Vi ar
som en familj och tacklar motgangar tillsammans och firar vara framgangar
tillsammans.”

Projektledaren namner att hon garna vill ga pa fler utbildningar, for att utvecklas &nnu mer inom
faltet som projektledare.

Som projektkoordinator stodjer man projektledaren i ett projekt med olika arbetsuppgifter.
Arbetsuppgifterna kan vara att ta fram underlag, boka moéten och utférandet, folja upp och halla
budget, boka upp logi och transport, skéta och bygga upp hemsida, forbereda och skapa
marknadsforingsmaterial. Rollerna mellan projektledaren och projektkoordinatorn kan ibland
vara utan nagra distinkta linjer. Oftast arbetar de i valdigt sma projektledningsgrupper och
behdver hjalpas at en hel del, dock béar projektledaren yttersta ansvaret. Respondenten som har
arbetat som projektkoordinator (1) i fyra ar uttrycker sig som:

«...valdigt n6jd med arbetsuppgifterna da det ar otroligt mangsidigt, dagarna och
projekten skiljer sig alltid at och det finns alltid utrymme for kreativitet”.

Projektkoordinatorn (1) ser sig sjalv ta sig ann rollen som projektledare inom nagot ar.
Svarigheter som hon ser med detta ar att alla projektledarroller ar tillsatta idag och
personalomsattning ar valdigt 1ag. Endast vid en eventuell expandering kan den mojligheten
tillkomma, da hon inte ser projektledarna lamna arbetsplatsen. Hon trivs otroligt bra pa
foretaget och vill helst inte byta arbetsplats for att utvecklas i den riktningen hon vill.

Projektkoordinator (2) har arbetat pa foretaget i sex ar och delar asikt med projektkoordinator
(1) om att det ar ett mangsidigt arbete. Det som projektkoordinator (2) anser ar av stor vikt ar
alla manniskor och relationer som byggs upp under arbetet. Starka relationer till samtliga
foretag utvecklas, da 90 procent av kongresserna ar aterkommande och ofta skrivs det ett
kontrakt pa tre till fem ar.

En gang i manaden har de moten dar samtliga anstallda ar med. Pa maétena gar de igenom de
finansiella resultaten, hur det ser ut framover samt vilka mal som uppnatts.

4.2.3 Belbning

Beloningssystemet for foretag B ar bade finansiella och icke-finansiella. Varje ar delas det ut
bonusar som baseras pa individniva. Bonusen grundar sig pa hur involveringen i de olika
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projekten varit samt hur manga projekt som agt rum. Den gruppbaserade bonusen utvérderas
efter varje projekt som arrangeras och har slutfors, for att se om man kunnat halla kundens
budget samt vad féretagets egen vinst hamnat pa. Detta utfors genom en utrakning pa foretagets
egen budget, for att sen kunna rékna ut vinsten for det specifika projektet. Lyckas de ha héga
vinster och avsluta aret med hoga resultat, erhalls beloningar i form av bonusar vid arets slut
och dar samtliga pa foretaget far samma bonus oavsett befattning.

Lonedkningen foljer kollektivavtalen och det hade uppskattats av projektkoordinatorerna att
den &r individuell och &ven att ingangslonen kunde ha varit hogre. Projektkoordinator (1) sager:

“Sjalvklart har vi manga saker som vager upp lonen men jag kan tycka att I6nen dven
aterspeglar den insats man gor. Alla pa foretaget vill inte dka pa kongresserna som
arrangeras utomlands da dem har barn och da far man stalla upp. Samtidigt ar det vissa
av oss som arbetar mer overtid dn andra och 6verlag hjdlper till mer infor kongresserna.”

De icke-finansiella beléningar som tas upp i intervjun ar generdsa julklappar, julmiddagar med
overnattning pa valdigt exklusiva hotell i Sverige, dar dven de anstalldas partners &r bjudna.
Tillfalle till langa ledigheter under vinter- samt sommarhalvaret, berom vid val utfort arbete i
form av blommor och liknande och frukost tillsammans som foretaget star for. De har dven
mojlighet till att arbeta hemifran vid behov, vilket uppskattas av en del pa foretaget. Dessa
beloningar ar nagot som projektledaren uppskattar, da hon tycker att det visar att foretaget inte
bara bryr sig om sin omséattning, utan dven om de anstélldas upplevelse och vill visa
uppskattning till sina anstallda.

4.2.4 Motivation

Néar det kommer till motivation uttrycker sig respondenterna att det som motiverar dem mest ar
feedbacken de far efter kongresserna eller till och med undertiden de planerar kongresserna, for
bra utfort arbete med uppfinningsrika losningar som beméter kundernas behov. Kongresserna
4r dterkommande och det ar en form av bekréftelse pé att arbetet som utforts ar uppskattat. Aven
de foretag som skriver kontrakt pa tre till fem ar har en tendens till att férnya avtalen och manga
nya kunder hittar till dem genom rekommendationer fran andra befintliga kunder. Varje ar
arrangeras kongresser aven utomlands som projektkoordinator (2) anser vara en stor motivation
till att utfora ett bra arbete.

“Varje dr gor man flera utlandsresor som ar extremt givande. Man har nagot att
se fram emot som pushar till att gora sitt yttersta. Man far uppleva olika kulturer
och skapa kontakter samt vanner. Man skapar en gemenskap med kollegorna och
massa roliga historier att berdtta for familjen ndr man kommit hem.”

Respondenterna tycker att arbetsplatsen kdnns som att komma hem till en familj, vilket

ar nagot som alla respondenterna uttrycker under intervjuerna. Projektkoordinatorn (2)
sager:
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"Vi dr ett fantastiskt team som staller upp for varandra vid behov. Det &r en
arbetsplats man ser fram emot att komma till dven ndr det dr hektiskt.”

4.3 Foretag C

4.3.1 Foretagspresentation

Foretag C ar ett VVS foretag som varit verksamma sedan ar 2016 och ar idag 19 anstéllda pa
foretaget. Foretaget ligger i en mindre stad i Skane, men har dven en mindre lokal i Halmstad.
Foretaget har sitt upptagningsomrade 6ver hela Skane samt sodra Halland. Idag erbjuder
foretaget allt inom energi, VVS, kyla och ventilation till bade privatpersoner, fastighetsagare,
industrier och entreprenader.

4.3.2 Verksamhetsstruktur

Som ventilationsservicetekniker utfor han ofta tjanster som underhallsservice och felsokningar.
Vid storre arbeten hyrs han in pa entreprenad och oftast galler det i samband med
nybyggnationer, dar mycket planering dger rum. Arbetet ar varierande och skiljer sig alltid at.
Han ansvarar for inkdp av material och om hur arbetsuppgifterna ska fordelas och utforas.
Arbetsuppgifterna ar varierande och kan vara allt fran avancerande till lite enklare
arbetsuppgifter. I arbetet méter han alltid nya manniskor och han trivs bar med sitt arbete samt
att han tycker att det &r ett bra arbetslag som samarbetar vél ihop. Respondenten sitter &ven med
i styrelsen som styrelseledamot och blir uppdaterad om de finansiella resultaten genom
styrelsemdten och rapportering fran vd:n.

Som VVS-montor arbetar han med att montera eller utfora servicearbeten med varme, vatten
och sanitet samt genom att hyras in pa entreprenad vilket kan vara bade till nybyggnationer och
ombyggnationer. Arbetsplatsen kan var pa manga olika platser pa en och samma dag, bade ute
hos privata personer och ute pa foretag vilket leder till mycket bilkdrande i arbetet. VVS-
montoren studerar till arbetsledare vid sidan om sitt arbete och ser sig sjalv ta sig ann mer
varierande arbetsuppgifter i linje med studierna i framtiden. VVVVS-montéren trivs inte riktigt pa
arbetsplatsen idag da han tycker att arbetsuppgifterna ar orattvist fordelade och att han hade
blivit lovad en styrelseplats, men blev inte invald till styrelsen denna géng.

“Jag dr deldgare och vill gdrna ha mer att sdga till om och néir man lovats nagot
och det inte blir som forvintat blir man besviken.”

En forandring som respondenten gdrna ser en andring pa ar att bli informerad om hur det

ekonomiskt gar for foretaget vid fler tillfallen an en gang om aret. Det slarvas mycket med
moten pa arbetsplatsen och information far han endast genom att fraga sig fram. Ibland kan
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information framkomma pa frukosten eller vid fikapauser, men VVS-montdren vill garna att
det ska vara vid mer formella moten.

Arbetsuppgifterna som varmepumpstekniker ar omvéxlade da han arbetar med styrprogram for
varmepumpar, ventilationsaggregat och varmeanléggningar. Ibland kan det h&nda att han
arbetar dven med ventilation. Respondenten arbetar mest administrativt pa kontoret med att
skapa objektspadrmar som ska forberedas innan arbete ute hos kund. Han gor dven Klart
bygghandlingar som ska skickas in och godkannas. Arbetet &r oftast sjalvstandigt och utfors
mestadels pa kontoret. Dar har han dven Gversikt 6ver de system som de har uppkopplade till
kontorets nat, for att latt kunna folja systemhandelser. Han arbetar 80 procent pa arbetsplatsen
och &r ledig pa mandagar. Han trivs bra med sitt arbete da han sjalv kan planera sina dagar, men
om det uppstar luckor i hans schemat kan de 6vriga anstéllda boka in honom pa servicesidan,
VVS:en eller ventilationen. Detta upplever han lite stressigt ibland, da han garna vill kunna
hjalpa alla som efterfragar hans hjalp.

“Ibland kan det bli stressigt da manga drar i en och behover hjdlp och tiden rdcker
ibland inte till.”

Personalmoten halls fyra ganger om aret och hur de ekonomiska resultaten ser ut ar inget som
belyses under méten. Under personalméten beréttar vd:n hur det gar for foretaget, vilka mal
som uppnatts, om kommande projekt samt framtida mal.

4.3.3 Beldning

Ventilationsserviceteknikern berattar under intervjun att det idag inte finns nagra finansiella
beldningar pa deras arbetsplats och att det inte finns nagon méatning kopplat till hur de presterar
i arbetet. Han tycker att den storsta beloningen pa arbetsplatsen ar att bli uppmarksammad nar
han gjort ndgot bra. Han anser att denna typ av beléning paverkar honom pa ett positivt satt och
kanner inte att det finns nagra nackdelar:

”... man blir glad av att héra att man gjort nagot bra.”
Han tycker att det borde finnas provision vid val utfort arbete.
VVS-montdr har inga matbara resultat kopplat till det arbete som han utfér och darfér har han
inte nagra beloningar i form av finansiella incitament kopplat till sin arbetsinsats. Han hade
garna sett en hogre 16n for sitt arbete och &ven att mer uppskattning visas under tiden ett projekt
pagar och efter att projektet ar klart. Respondenten sager:

“Beloningar dr bra men kan ocksd vara daligt ndr det inte faller ut rdttvist.”

Véarmepumpsteknikern tycker att en bra beloning ar nér arbetsgivaren arrangerar aktiviteter
eller evenemang till de anstéllda, det kan vara allt fran att ga och fiska, spela bowling eller en
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after work. Nagot som han dven anser som en form av beloning ar att foretaget bjuder pa frukost
varje morgon, vilket han anser skapar en gemenskap pa arbetsplatsen, da de kan sitta och
diskuterar projekt och andra arbetshandelser. Vidare menar varmepumpsteknikern att han inte
har nagra méatbara resultat kopplat till sin arbetsprestation, utan beléningen blir i form av berém
fran kunderna som berattar hur néjda de &r med hans arbetsinsats, vilket han menar &r en positiv
beléning.

4.3.4 Motivation

Ventilationsserviceteknikern blir motiverad av att fa utvecklas pa arbetsplatsen samt att kanna
uppskattning vid ett bra utfort arbete, bade fran cheferna och fran sina kollegor:

’

"Ndr kunderna dr nojda och det nar fram till ledningen kdnns det bra.’
VVS-montdren motiveras av 16nen och tycker att 16nedkning ar bra:

“Jag arbetar med ett hogt tempo for att hinna med sa mycket som mojligt pda kort
tid och jag ar duktig pa det jag gor. Ddrfor fortjcinar jag en hég lonedkning.”

Ibland tycker han det bli fel nar andra kollegor far hogre l6nedkning som han inte tycker bidrar
med lika effektivt i arbetet och som inte tar lika mycket ansvar pa arbetsplatsen som han sjalv
gor.

Den storsta beloningen for varmepumpsteknikern ar att fa losa problem at kunderna och fa
kénna att nar han lamnar arbetsplatsen ar kunden ndéjd med hans arbetsinsats. Det ar dven en
stor beloning att veta att arbetsgivaren ar trygg med arbetet som han utfér. Att inget
beléningssystem finns idag pa arbetsplatsen i form av finansiella incitament, ser han som
positivt till viss del. Han menar att det latt kan bli fel om anstallda konstant forsoker arbeta
utifran att fa in sa manga projekt som majligt och bli klar sa kort tid som majligt. Detta menar
han kan leda till misstag pa vagen, da de anstéllda ar for stressad. Men han kanner &nda att
beléningar kan motivera han inom arbetet om foretaget kan fa en bra balans och séager:

”... det maste i sd fall vara ett mer sdkert beloningssystem. Kanske ndgon form av

arsbonus som grundar sig i resultatet och ur bra det gatt for foretagets alla
avdelningar ddr alla far lika mycket.”
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5. Analys

| detta kapitel har vi valt att ta var insamlade empiri och sétta in i ett teoretiskt samband. | de
forsta tre underrubrikerna har vi valt att analysera varje foretag for sig. Under var sista
underrubrik pavisar vi skillnader och likheter mellan de olika foretagen som framkommit i var
analys, vilket vi ocksa forstarker med hjalp av en matris.

5.1 Verksamhetsstruktur
5.1.1 Foretag A

Arbetsuppgifterna &r inte helt traditionella och féljer ingen speciell struktur. De anstallda
efterfragar en béttre struktur éver hur arbetsuppgifterna ska fordelas och utforas, speciellt nar
det kommer till vertidsarbete. Det &r precis som Lopez & Hieble (2015) menar att anstalldas
arbetsuppgifter oftast sammanflatas med varandra i SME foretag. Vidare menar respondenterna
att de saknas mer formella méten och det &r ocksa nagot som ar typiskt for SME foretag (Lopez
& Hieble 2015). Trots avsaknaden av tydlig ledning har alla respondenterna varit 6verens om
att de har stort fortroende for sin ledning. Detta ar antagligen pa grund av det nara samarbetet
som finns mellan medarbetarna och cheferna pa foretaget. Da det finns brist pa resurser inom
SME kan inte cheferna bara vara utféra chefsuppgifter, utan arbetar med samma arbetsuppgifter
som sina anstdllda. Da far det en annan relation till de anstdllda, men &r ocksa med och
upptacker problem pa vagen gang samtidigt med de anstallda. Kommunikationen mellan
cheferna och de anstéllda gar betydligt fortare da kommunikationsvagarna ar korta och det
upplevs att problem som uppstar kan losas relativt fort.

5.1.2 Foretag B

Genom empirin far vi veta att alla har en specifik arbetsroll och har specifika arbetsuppgifterna
kopplade till sin arbetsroll. Men som det framkommer fran empirin &r att foretaget arbetar med
olika projekt och projektgrupperna innehaller oftast ganska fa medarbetare. Da blir det latt att
deras arbetsuppgifter, som de har kopplade till sig formellt suddas ut och oavsett titel gor alla
mer eller mindre samma arbetsuppgifter. Det stéller hdgre krav pa de anstélldas férmaga att
utfora arbetsuppgifter de inte ar anstéllda for att utféra. Detta ga helt i linje for hur det brukar
se ut pa mindre foretag, da det oftast ar svart att ha helt separata arbetsuppgifter i ett mindre
foretag (Lopez & Hieble 2015).

Fast att alla respondenterna ar néjda med sin arbetsplats och dven med sina arbetsuppgifter vill
en del av medarbetarna kunna utvecklas inom foretaget. Projektledaren ser géarna att fa ga pa
fler utbildningar for att utvecklas mer inom sin arbetsroll. Projektkoordinatorn 1 vill i framtiden
ta sig ann rollen som projektledare, men i dagslaget att det kan bli svart, om inte foretaget véljer
att expandera. | SME foretag ar det manga som har dessa svarigheter, del pa grund av
begransade resurser att skicka sin personal pa utbildning, men ocksa brist pa finanser till att
kunna expandera foretaget sa att medarbetare kan utvecklas inom samma foretag (Lopez &
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Hieble 2015). Fordelen med att foretaget ar litet ar att i SME foretag ar kommunikationen inte
har lika lang vag mellan cheferna och medarbetarna som det brukar vara pa storre foretag. Detta
skapar en starkare relation mellan de anstéllda och dgarna pa foretaget vilket ocksa oftare skapar
en starkare relation mellan foretaget och kunderna. Da foretaget ar helt uppbyggt pa relationer
till sina kunder gynnar det foretaget att behalla det som ett SME foretag och inte véxa till ett
storre foretag. Problem som kan uppsta ar i SME foretag &r att personalen inte far de resurserna
som de behover for att kunna vidareutveckla sig. En fordel ar att SME foretag ar mer flexibla
och anpassningsbara (Lopez & Hiebl, 2015). Det visar sig att foretaget under aren som
projektledaren arbetat déar har varit med om en del forandringar som kunnat ske smidigt pa
grund av foretagets simpla foretagsstruktur.

5.1.3 Foretag C

Respondenterna har olika arbetsroller och arbetsuppgifter pa foretaget, men i praktiken gar
deras olika arbetsuppgifter in i varandra och de gor ibland samma arbetsuppgifter. Det tyder en
del pa att strukturen over deras arbetsuppgifter inte ar speciellt formaliserade eller att de inte
efterfoljs i praktiken. Detta behover inte vara nagot negativt, da foretaget tar vara pa de resurser
som finns, men det stéller hogre krav pa de anstalldas flexibilitet och stérre kunskap erfordras
av de anstéllda (Lopez & Hiebl, 2015). Ofta ar det svart att ha helt separata arbetsuppgifter i
SME foretag och darfor sammanfléatas oftast de anstélldas arbetsuppgifter med varandra.

De har idag fyra formella personalméten per ar, men under dessa moten belyses inget om
foretagets ekonomiska resultat. Att fa finansiella resultat fran ledningen var inget som
efterfragades fran varmepumpsteknikens sida och kan bero pa att han inte har investerat i
bolaget sjalv och darfor inte har ett eget intresse av resultaten. Fran VVS-montorens sida ar
detta nagot han papekade att han vill ha mer information om hur det gar finansiellt for foretaget.
Utifran empirin kan man utlasa att han aven &r en av delagarna for foretaget och vill antagligen
ha mer information hur det gar for foretaget, da han dven har investerat privat i det.
Ventliationsteknikern som &ven han &r en av deldgarna sitter idag med i styrelsen och far
darifran reda pa hur de finansiella resultaten ser ut och har darfor inget intresse av att fa det
aven pa personalmoten. Enligt Lopez & Hiebl (2015) ar det inget ovanligt att SME foretag inte
anvander sig av forvalntingsredovisning internt daremot brukar foretag anvanda det i syfte att
forse sina aktiedgare med denna information. Darfor ar det inte konstigt att VVVVS-montéren
anser att han skulle vilja ha mer information hur det gar finansiellt for foretaget. | SME foretag
brukar relationerna mellan de anstéllda och ledningen vara mer néra én i storre foretag och att
kommunikationsvagarna brukar vara betydligt kortare (Lopez & Hiebl, 2015). Da de anstallda
pa foretaget inte har samma arbetsplats varje dag och inte alltid befinner sig pa en och samma
plats som ledningen eller sina medarbetare, &r inte kommunikationsvégarna speciellt korta alltid
inom foretaget.
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5.2 Belbningar
5.2.1 Foretag A

En beléning som foretaget anvander sig av idag ar julbonus som baseras pa hur vinsten beréknas
bli for aret. Detta ar nagot som respondenterna sag som en sjalvklarhet och tar forgivet att det
ska utbetalas varje ar. De har inga speciella mal att strava efter, utan bara att om foretaget gar
pa plus blir det bonus. For att foretaget ska kunna anvanda bonusen for att kunna motivera sina
anstallda i deras dagliga arbete, behover foretaget att ha tydliga mal som medarbetarna kan
arbeta efter (Dergard & Greve, 2017). Detsamma galler &ven medarbetarnas individuella I6ner.
Som det ser ut pa foretaget idag finns det inga mal eller ens kriterier som medarbetarna kan
strava efter eller félja upp for att nd en hogre 16n. 1dag baseras deras 16nedkning mer pa hur de
sjdlva motivera varfor de ska ha en hogre 16n. Detta medfor att fOretaget tappar det mest
betydelsefulla med att ge en beldning till sina anstéllda, att ge de anstéllda en drivkraft i sitt
arbete (Moers, 2012).

5.2.2 Foretag B

Finansiella beléningar som foretaget anvander sig av ar julbonus som &r baserat pa arets vinst
for foretaget. De far dven individuella beloningar som baseras pa deras involvering i de olika
projekten samt hur val foretagets samt kundens budget halls. Foretaget ger bland annat
mojlighet till langa ledigheter, flexibla arbetstider och arbetsplatser, arbetsresor samt generdsa
julbord och berém som hamnar under kategorin icke-finansiella bel6ningar (Morell, 2011).

Foretagets mal ar nagot som gors tydligt for de anstéllda varje manad vid personalméten och
darfor kan de anstallda fatta beslut som ligger i linje med foretagets mal, da malen féljs upp
kontinuerligt (Dergard & Greve, 2017). De individuella beloningarna leder till 6kad personlig
insats och idag har de individuella beléningar, men i form av bonusar och inte i form av en
individuell l6nedkning. Enligt Dergard och Greve (2017) antyder de pa att SME foretag
anvénder sig av finansiella beléningar i storre utstrackning, men i detta fall stammer det inte.
Foretaget fokuserar mer pa icke-finansiella beloningar som exempelvis flexibla arbetstider,
julbord och berém.

5.2.3 Foretag C

Genom respondenterna far vi veta att det idag inte finns nagra finansiella bel6ningar pa
arbetsplatsen och det finns ingen métning pa deras egen prestationen kopplat till nagon form av
beléning. Men vidare beréattar de att de har individuella I16ne6kningar pa foretaget, vilket raknas
som en finansiell beloning. De anstéllda sag idag inte kopplingen att deras individuella
I6nedkning bade &r kopplat till deras egna prestationer de uppnatt i sitt arbete under arets gang
och att de blir finansiellt belénade for malen det uppnatt. De icke-finansiella beléningarna ar
berém och ibland aktiviteter som arrangeras av arbetsgivaren. Lonen r baserad pa prestationen,
men det finns inga tydliga méatbara resultat kopplat till arbetet som utfors vilket gor det svart
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for de anstallda att veta hur mycket de bor prestera for att na en viss 16n (Moers, 2012). Vidare
menar respondenterna att det inte finns nagra beldningar pa gruppniva da arbetet &r
sjalvstandigt. Men som framkommer fran empirin har de beléningar i grupp i form av aktiviteter
som arbetsgivaren arrangerar, vilket ar en icke finansiell beléning pa grupp niva. Den
personliga insatsen ar svar att 6ka med hjalp av beloningar, da det finns en brist i tydliga
riktlinjer for de anstallda pa hur de nar individuell I6nedkning (Dergard & Greve, 2017).
Foretagets malsattning blir darfor svart att uppna med hjalp av beléningar, da de anstallda inte
har en Kklar bild éver vad som galler.

5.3 Motivation
5.3.1 Foretag A

Genom empirin far vi veta att det foreligger en del yttre motivationer i foretaget i form av
finansiella beldningar. Enligt Silva Pinto & Dos Santos (2018) kan den inre motivationen tka
genom att paverka den anstalldas sjalveffektivitet for att den inre motivationen spelar stor roll
for den anstallde att fortsatta med en arbetsuppgift. Den inre motivationen ar lag da de anstéllda
avbryter semestrar och arbetar utanfor arbetstid, dven vid sjukdom utan nagon form av finansiell
eller icke-finansiell beloning. Herzberg (1959) visar att om den yttre motivationen, dvs.
hygienfaktorerna, ar laga och att motivationsfaktorerna ocksa ar laga leder detta till hogt
missndje och med lag motivation. De anstéllda saknar sjalvkansla i sitt arbete som ar det fjarde
behovet i Maslows (1943) behovspyramid, da de inte far den uppskattning de kéanner att de
fortjanar fran ledningen. Respondenterna vill inte behéva motivera till varfor de fortjanar en
hogre 16n utan vill att denna uppskattning kommer naturligt fran ledningen.

De anstallda trivs med arbetskollegorna och arbetsuppgifterna men ar missndjda att arbetet
behdver folja med dem hem. Respondenterna vet att den anstrangning de lagger utanfor
arbetstiden inte kommer leda till en bel6ning, vilket gor att motivationen hamnar till slut pa
noll, enligt Vrooms forvantningsteori (1995).

5.3.2 Foretag B

Nastan alla behov i Maslows behovspyramid (1943) uppfylls i foretag B. Da de fysiologiska
behoven ér tillfredsstéillda kan hogre nivaer uppnas i pyramiden som trygghet och gemenskap.
En sakerhet for de anstdllda ar att de har en stabil vardag och arbetsplatsen ar en saker
arbetsplats med Iag personalomsittning. De anstéllda far uppskattning av ledningen och berém
av kunder som leder till att de anstalldas sjalvkanslan byggs pa. Det sista steget i pyramiden ar
sjalvforverkliganden vilket ar svart att uppna och ar alltid under forandring (Maslow, 1943).
Sjalvforverkligande ar svarare att analysera om det ar uppfyllt hos respondenterna. Vad vi kan
utlasa fran empirin vill bade projektkoordinator 1 och projektledaren utvecklas inom
arbetsplatsen, vilket kan ses som att de stravar att uppfylla sista steget i pyramiden. Men sista
steget ar alltid i férandring, vilket kan leda till att de antagligen kommer byta ut sina
framtidsvisioner till ndgot annat att strava efter i framtiden.
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Foretaget ar generosa med bade hygienfaktorer och yttre motivation i form av bonusar, pa
grupp- och individniva samt individuell I6netkning. De anstallda far berém och presenter fran
ledningen vid uppféljningsmoten nar de utfort ett bra arbete, dar budget halls och kundens krav
mot. Att kongresserna ar aterkommande ar den hogsta motivationen for de anstéllda. Alla pa
foretaget ar mer eller mindre tillfredsstéllda i sitt arbete och detta kan bekraftas med den laga
personalomsattningen och att hygien- samt motivationsfaktorerna ar generdésa. Den hdga
hygienen och hoga motivationen leder till lagt missndje och stor motivation for de anstallda
(Herzberg, 1959). De anstéllda hade dock garna sett att I6nedkningen baseras mer pa den
individuella prestationen under aret.

Yttre motivation i form av presenter, bonusar, ledigheter, aktiviteter och berém erhalls (Sun,
Fang & Ryan, 1998) som 6kar den inre motivationen och sjalvbilden hos de anstéllda och gor
de mer motiverade till att fullfélja och utfora ett béattre arbete vid varje projekt de planerar. Den
inre motivationen ar ndgot som kommer fran tidigare bra upplevda kongresser och lever vidare
hos de anstéllda till att vara motiverade infor nésta projekt.

Enligt Vrooms forvantingsteori (1995) anstranger sig de anstallda mer och blir mer motiverade
om deras prestation belénas med nagot de anser vara vart modan for arbetet de utfor. De
anstallda har en forvantan pa att deras anstrangning kan leda till en bel6ning. Beloningen
kommer efter deras prestation och valence ar nagot som till slut uppnas hos de anstéllda. Alla
stegen ar uppfyllda i Vrooms forvantningsteori, med hansyn till respondenternas svar, vilket
leder till att de anstallda anstranger sig till sitt yttersta och arbetsgivaren far ut maximalt av sina
anstéllda, enligt Vroom (1995)

5.3.3 Foretag C

Genom att belona anstélldas arbete leder det till att medarbetare blir mer motiverade samt
engagerade i sitt arbete och detta styrs av de malen som bestamts och f6ljs upp (Dergard &
Greve, 2017). Foretaget har idag inga matbara resultat och det blir darfor svart for de anstallda
att k&nna sig motiverade. Yttre motivation finns i form av individuella 16nedkningar och den
inre motivationen som kundndjdhet och bekraftelse fran arbetsgivaren. Respondenterna ar
ndjda med den individuella I6ne6kningen som ar en hygienfaktor, men 6nskar ibland att den
var mer rattvis. Motivationsfaktorerna ar berom de far fran ledningen och kunderna (Herzberg,
1959). Enligt respondenterna kan man antyda att utfallen blir olika mellan de anstéllda ndr man
tittar pa Herzbergs tvafaktorteori. VVVS-montoéren ar inte ndjd med sin 16n och kanner sig inte
motiverad i sitt arbete pa grund av l6fte om att fa bli styrelseledamot som inte gick igenom.
Han har darfor hogre missndje med en ldgre motivation till sitt arbete. Varmepumpsteknikern
och ventilationsserviceteknikern har lagre missnoje och en hogre motivation, da deras arbete ar
varierande, kanner att de har en bra I6n, far ta ansvar samt kanner att de far berém och
uppskattning for sina arbetsinsatser.
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De anstdllda arbeta mer sjalvstandigt och kan darfor sakna gemenskap som é&r det tredje
behovet, men genom det berdm de far vid val utfort arbete bygger det pa deras sjalvkanslan
som &r det fjarde steget i Maslows behovspyramid (1943).

Lonen ar individuellt baserat utifran den anstrangning och prestation som utfors vilket leder till
att de anstallda vet vad de kan forvanta sig for beléning for utfort arbete. Men for VVS-
montoren bli hans forvantningar om beléningen for utford prestation inte den faktiska
beléningen i slutdndan. Enligt Vrooms forvantningsteori (1995) bromsas istéllet hans
motivation, da den bel6ningen han forvéantade sig att fa, att bli styrelseledamot, inte blev av
trots ett val utfort arbete enligt honom sjalv.

5.4 Skillnader och likheter mellan foretagen
5.4.1 Verksamhetsstruktur

Foretag A, B och C har alla specifika arbetsroller och arbetsuppgifter kopplade till sin arbetsroll,
men de foljer ingen speciell formell struktur. Vid en ndrmare anblick blir det tydligt att alla
arbetsroller i de olika foretagen sammanflatas med varandra. Féretag A och C har idag
informella méten dar information om hur det gar for foretaget ekonomiskt, mal for kommande
tid och nyheter framkommer pa frukostar eller genom att fragan stalls. Foretag A har bara
formella moten tva ganger per ar, men dessa foljer ingen speciell struktur. Foretag C har
daremot formella moten fyra ganger per ar som foljer en specifik struktur att forhalla sig till.
Foretag B var det enda foretaget som bara har formella méten som ocksa féljer en specifik
struktur, vilket gor att informella mdéten aldrig behovs. Alla respondenterna kanner stort
fortroende for sin ledning. De anstallda i foretag A och B star nara sin ledning och har daglig
kontakt med ledningen, da de arbetar pd samma kontor. Medan de anstéllda i foretag C inte har
nagon daglig kontakt med sin ledning men kanner anda att de har en nara relation till ledningen.
Utvecklingsmojligheterna for de anstallda inom foretagen ar svar, da de flesta arbetsrollerna
redan ar tillsatta vilket ar vanligt inom SME foretag. Det framkommer fran en del av
respondenterna att de garna skulle vill utvecklas inom sina arbetsplatser, men just for tillféllet
finns inte den mojligheten.

5.4.2 Belbning

| foretag B och C finns det icke-finansiell beléning och motivationsfaktor som erhalls i form av
berom. Foretag A och B anvander sig av bade individuella- och gruppbaserade finansiella
bel6ningar. Medan foretag C enbart anvander sig av individuellt finansiella beloningar. Foretag
A och C har inga matbara resultat och det &r darfor svart for de anstallda att veta vad de behéver
gora for att uppna den I6nedkningen dem stravar efter. Pa foretag B anvénder sig foretaget av
matbara resultat som gor det enkelt for bade medarbetarna och foretaget att folja upp
medarbetarnas prestationer. Medarbetarna vet ocksa vad som forvantas av dem for att uppna
sina beldningar och systemet upplevs som rattvist.
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5.4.3 Motivation

Alla foretagen forsoker med hjalp av olika former av finansiella beldningar motivera sina
anstéllda idag. De respondenterna som kanner sig motiverade till sitt arbete idag ar Overlag
nojda med bade sina arbetsuppgifter, 16n, arbetsforhallanden och kénner uppskattning fran sin
arbetsgivare. De respondenterna som idag inte kanner sig fullt motiverade svarade att de inte
kénner sig uppskattade for jobbet de gor, utan skulle vilja ha andra arbetsuppgifter och tycker
inte att de far den 16n de forvantar sig, baserat pa deras prestationer pa arbetsplatsen. Alla
respondenter som idag inte kanner sig motiverade fullt ut i sitt arbete, hanvisade till att de vill
fa mer uppskattning till arbetet de gér och tycker da att det ar lénen som styr hur arbetsgivaren
uppskattar sina anstéllda. Underliggande vill alla respondenter att deras arbetsgivare ska se
arbetet de gor for foretaget och bli uppskattade darefter, genom att fa berém. Berém &r nagot
de anstallda ser pa lite olika sétt. Vissa av respondenterna anser att det racker att arbetsgivaren
berémmer de i form av ord, medan andra tycker att det ska synas i deras lonekuvertet.
Underliggande var det uppskattning och berém alla respondenterna ville ha fran sina
arbetsgivare.

Foretag A Foretag B | Foretag C

Ja Ja

Ja (nej enligt anstallda)

Ja (nej enligt anstallda) Ja Ja

Ja, delvis Ja, delvis Ja

Ja Ja Nej

Nej Ja Nej
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6. Slutsats

| detta kapitel kommer vi att redovisa de slutsatser som vi kommit fram till utifran var analys.
Kapitlet ar skrivet utifran vart syfte med uppsatsen och svar pa var forskningsfraga. Vidare ger
vi forslag till Iasaren om fortsatt forskning och vad uppsatsen har bidragit med.

Syftet med denna uppsats &r att fa en djupare forstaelse 6ver hur beloningar paverkar anstalldas
motivation i SME foretag. Vilka for- och nackdelarna uppstar nar beloningar anvands for att
motivera sina anstallda och hur upplever medarbetarna motivationen pa arbetsplatsen koppla
till hur beléningarna ar utformade. Vi vill vidare undersoka om det ar nagon skillnad pa om
beloningarna ar finansiella eller icke finansiella och for att kunna studera detta har vi med hjalp
av en kvalitativ metod intervjuat nio personer inom tre olika branscher.

6.1 Vilken paverkan har beloningar pa medarbetarnas motivation i SME
foretag?

En konsekvens som kan uppstd nar man arbetar for ett SME foretag ar att det oftast finns fa
hogre befattningar inom foretaget. Detta kan forsdmra medarbetarnas motivationen om de drivs
av att fa en befordran. Da SME foretag tenderar till att ha en lag personalomsattning &r de hogre
befattningarna sallan nabara for medarbetarna.

Ett problem med att ha bonusar som en finansiell beloning &r att det sétter en forvéntan hos
medarbetarna och att medarbetarna har aret innan som referens for bonusens storlek. Detta kan
leda till missndje om det gar samre for foretaget i framtiden och bonusen inte motsvarar
forvantningen hos den enskilda medarbetaren. SME foretag har séllan en tydlig struktur vilket
gor det svart for ledningen att mata de anstalldas prestation kopplat till beléningar. Det &r aven
svart for medarbetarna att veta vilka prestationer som kravs for att uppna fa den beléning som
medarbetarna sjéalva tycker att de fortjanar. Som vi fatt fram genom var empiri har féretag B
lyckats battre med att ta fram en struktur for att mata sina anstalldas prestationer pa bade
individniva och pa gruppniva mot hur féretag A och C mater deras medarbetares prestationer.
Foretag B:s matning pa individniva grundar sig i hur den enskilda medarbetaren presterat i varje
projekt som medarbetaren har medverkat i, medan gruppbaserade bonusen baseras pa hur hela
arbetsgruppen har presterat gemensamt efter varje projekt har slutforts. Utefter resultaten som
framkommer baserar foretag B medarbetarnas storlek pad bonusen. Foretag A och C anvénder
istallet sig av medarbetarsamtal som &évergripande bedémer medarbetarnas prestation under
arets gang, men som inte har samma métbarhet som foretag C anvénder sig av.

Det ar svart att tillfredsstélla alla medarbetare da alla medarbetare uppfattar beléningar pa olika
sétt. FOr en medarbetare kan det vara tillrackligt med berém for prestationen som medarbetaren
har utfort, men for en annan medarbetare krévs det en hogre I6nedkning for att medarbetaren
ska kanna sig sedd. For vissa medarbetare kan en arbetsresa uppfattas som en beléning, men
for en annan medarbetare kan detta istéllet bli en borda, da dem far offra sin tid for att vara ivag
fran nara och kara och kan da leda till mindre motivation. Utifran var studie har det framkommit
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att det ar individuella skillnader i hur beléningar uppfattas och att beléningen kan upplevas
positivt eller negativt, baserat pa individuella behov samt onskemal hos den enskilda
medarbetaren.

Hur vidare ledningen verkar i samma lokaler som sina medarbetare eller inte, har det
framkommit under vara intervjuer att det inte det som avgor hur uppskattade medarbetarna
kanner sig pa sin arbetsplats. Utan det viktiga &r hur ledningen ser till att visa sin uppskattning
till sina medarbetare, aven fast de inte alltid traffar medarbetarna pa en daglig basis.

Utfallet av denna studie visar att beléningar i SME foretag kan ha stor paverkan pa de anstalldas
motivation. Paverkan kan bade vara negativ och positiv, beroende pa hur beléningarna ar
utformade. Finansiell bel6ning tenderar att paverka medarbetarnas motivation under en kortare
tid och behdver inte ha nagon storre paverkan pa medarbetarnas motivation gentemot sina
arbetsuppgifter i ett langre perspektiv. Icke finansiell beloning kan fér medarbetaren vara att
utfora sina arbetsuppgifter pa ett tillfredstallande sétt och kanna sig uppskattade bade av
ledningen samt av kunderna for vél utfort arbete. Det framkom dven att icke finansiell beléning
var de som gjorde att medarbetaren kande en inre motivation till att fortsatta och gora sitt basta
pa arbetsplatsen.

Under studiens gang har det framkommit att det finns underliggande faktorer till varfor de
anstallda vill ha en bonus eller en 16n som aterspeglar deras arbetsinsats. Lon ansag alla
respondenterna i studien tillhora finansiell beldning. Respondenterna hénvisar till att 16nen
aterspeglar hur mycket ledningen uppskattar deras arbete utifran deras 16ne6kning. Under ytan
kan vi ocksa se att de anstallda ser finansiell beloning som en bekréftelse pa hur mycket
ledningen uppskattar medarbetarens arbetsinsatser. Det kan innebéra att 16n inte bara tillhtr
finansiell beldning, utan kan &ven vara en form av icke finansiell beléning for den enskilda
medarbetaren.

6.2 Bidrag

Denna studie kan bidra till en djupare forstaelse for hur beloningar skulle kunna paverka
medarbetares motivation i SME foretag. Det som framkommit med var studie &r att icke
finansiell beloning kan var det som paverkar anstélldas inre motivation pa en langre sikt. Det
har &ven framkommit att finansiell beléning i form av 16n och bonus &ven skulle kunna klassas
som en icke finansiell beloning och skulle da kunna ha samma paverkan pd enskilda
medarbetares inre motivation, om beléningen motsvarar medarbetarens forvantningar.

6.3 Fortsatt forskning

Under vart arbete med denna uppsatts hittade vi andra grenar att kunna férdjupa sig i och
forska vidare inom féljande delar:
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- Foretag kan med hjélp av beléningar paverka annat an bara medarbetarnas motivation till sitt
arbete. En intressant inriktning kan vara att fordjupa sig i hur foretag med hjalp av beldningar
kan &ndra medarbetarnas beteende.

- Det finns aven skiljaktigheter i hur SME foretag och storre foretag styr sin verksamhet

vilket skulle kunna vara en annan intressant inriktning att jamfora likheter och skillnader pa
hur beléningar anvands som motivation i SME foretag jamfort med storre foretag.
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Bilagor

Intervjufragor

Allméant

Vem &r du och vad har du for roll pa foretaget?
Hur lange har du arbetat pa denna arbetsplatsen?
Kan du 6vergripande beskriva din arbetsplats?
Vad har du for arbetsuppgifter idag?

Hur blir ni informerade om olika finansiella resultat, som exempelvis budget,
forsaljningsresultat?

Trivsel

Hur trivs du idag pa din arbetsplats?

Kénner du dig néjd med dina arbetsuppgifter idag eller skulle du vilja ha en férandring?
Beltning

Vad anser du vara beléning?

Hur ser beloningssystemet ut pa din arbetsplats?
Har ni finansiella beléningar?
Har ni icke finansiella beloningar?

Har ni méatbara resultat pa er egen prestation kopplat till nagon form av bel6ning?
Har ni beléningar pa grupp eller individniva eller bade och?

Hade du velat se en andring i beloningssystemet pa din arbetsplats?

Motivation

Vad motiverar dig i ditt arbete?

Kénner du att beléningar kan paverkar din motivation i ditt arbete?
Negativt eller positivt?
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