
Kandidatuppsats 
Bygg- och fastighetsekonomprogrammet 180 hp

Belöningsystem i Small and Medium-Sized
Enterprises (SME)

Vilken påverkan har belöningar på medarbetarnas
motivation i SME företag?

 Företagsekonomi - inriktning
verksamhetsstyrning 15 hp

Halmstad 2020-05-19

Madeleine Gäck och Emma Rijalda Mahmutovic



 

 

 

 

  



 

 

 

Förord 
 

Denna uppsats har kunnat genomföras tack vare de företagen som ställde upp och lånade ut sin 

personal, tusen tack till er.  

 

Även ett stort tack till alla respondenter som medverkade och ställde upp mer er tid, utan er 

hade denna uppsats inte varit möjlig.  

 

Sist men absolut inte minst vill vi tacka vår handledare Jan-Olof Müller för ett fantastiskt stöd 

under hela vår uppsats. Dina råd och din vägledning har varit ovärderlig.  

 

 

 

Tack! 

 

Halmstad,  

Den 19 maj 2020 

 

 

Madeleine Gäck                                                                 Emma Rijalda Mahmutovic 

        

        

  



 

 

Sammanfattning  
 

Titel: Belöningssystem i Small and Medium- Sized Enterprises (SME) - Hur påverkar 

belöningar medarbetarnas motivation? 

 

Ämne: Kandidatuppsats i företagsekonomi - inriktning verksamhetsstyrning, 15 HP 

 

Författare:  Madeleine Gäck & Emma Rijalda Mahmutovic 

 

Nyckelord: Motivation, motivationsteorier, SME, Belöning. 

 

Problemformulering: Vilken påverkan har belöningar på medarbetarnas motivation i SME 

företag?  

 

Syfte: Uppsatsens syfte är att få en djupare förståelse för hur belöningar används i SME företag 

för att anställda ska känna motivation i sitt arbete samt undersöka för- och nackdelarna som 

uppstår när belöningar används för att motivera sina anställda. Vi vill undersöka hur 

medarbetarna upplever motivation kopplat till belöningarnas utformning och om det är någon 

skillnad på om belöningarna är finansiella eller icke finansiella.  

 

Metod: Studien utgår från en abduktiv forskningsansats och en kvalitativ 

undersökningsmetod genom intervjuer med anställda från tre företag som verkar i olika 

branscher, för att skapa en djupare förståelse hur belöning påverkar anställdas motivation. 

 

Slutsats: Det som tydligt har framkommit med vår studie är att icke finansiella belöningar är 

det som påverkar anställdas inre motivation på en längre sikt. Det har framkommit att 

finansiella belöningar som lön även skulle kunna uppfattas som en icke finansiell belöning, 

eftersom de anställda upplever lön som ett bevis på uppskattning.   
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1. Inledning 

I detta kapitel kommer vi presentera bakgrunden till vår uppsats. Vi börjar med 

problembakgrunden som leder fram till vårt syfte med denna uppsats.  

 

1.1 Problembakgrund 

Small and medium-sized enterprises, som förkortas till SME, representerar idag 99 procent av 

alla företag i Europa (Gouardéres, 2020). Organisationer och företag är i huvudsak grupper av 

människor som samarbetar för gemensamma mål (Anthony, Govindarajan, Hartmann, Kraus & 

Nilsson, 2014). Personer arbetar inom olika avdelningar inom organisationen och utför olika 

arbetsuppgifter för att tillämpa sina färdigheter. Genom olika tillvägagångssätt delar företaget 

målen mellan de anställda och de anställda samarbetar för att uppnå dessa mål. 

Verksamhetsstyrning kan definieras som de åtgärder och system som ledningen på olika nivåer 

använder sig av för att uppnå företagets förväntade resultat (Anthony et al. 2014). SME är 

företag som är flexibla och anpassningsbara till förändringar och har en enklare struktur än stora 

företag. Informationsflödet och beslutsfattande är enklare och kan ske på grund av den 

informella styrningen i SME (Lopez & Hiebl, 2015) 

 

Styrning och styrsystem förknippades förr ofta med ekonomistyrning, där fokus låg på 

finansiella mått, som kalkylering, budgetering och ekonomisk redovisning (Dergård & Greve, 

2017). Perspektivet på ekonomistyrning har med tiden blivit bredare och idag är både finansiella 

och icke-finansiella mått intressanta. Ekonomistyrning är ett alldeles för begränsat begrepp. 

Begreppet management control har därför utvecklats och detta benämns som företagsstyrning 

eller verksamhetsstyrning. Control package, översatt till styrpaket, används för att understryka 

styrverktygen ur ett helhetsperspektiv. Styrpaketet är den uppsättning av styrverktyg som 

ledningen kan disponera för verksamhetsstyrningen. Företag använder olika typer av styrning 

som påverkas av interna faktorer. Genom att utforma gemensamma visioner kan ledningen 

uppmuntra medarbetarna i företaget att vara kreativa och nytänkande, men när det ställs höga 

ekonomiska krav på ledningen och budget är i fokus, kan det resultera i att risker inte vågas tas 

och där av hämmas nytänkandet (Dergård & Greve, 2017). 

 

Belöningar är viktiga då dem förstärker resultatet som företaget vill uppnå genom att motivera 

de anställda att nå sina mål och även överträffa resultatmålen i verksamheten (Merchant & Van 

der Stede, 2017) Ändamålet handlar om att påverka organisations medarbetare att fatta beslut 

som ligger i linje med verksamhetens mål. Syftet är att påverka medarbetarnas beteende genom 

att belöna medarbetarnas beteenden, vilket ansvar de har och deras prestationer. Idén är att 

medarbetare blir mer motiverade och engagerade och de delar som belyses är ofta de 

ekonomiska incitamenten som bonusar, resor samt löneökning och vad ledningen gör för att 

uppnå den nivån av belöning (Dergård & Greve, 2017). 
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1.2 Problemdiskussion 

Belöningar är något som svenska organisationer alltmer använder sig av för att kunna påverka 

sina anställda (Jannesson & Skoog, 2013). Företag använder sig ofta av finansiella belöningar 

för att påverka de anställda till att prestera högre och ge bättre resultat. Generellt kopplas 

belöningar till att det ska handla om finansiell ersättning som till exempel lön och bonusar. 

Dessa belöningar är lättare att se konkret och är ofta kopplat till en målbild uppsatt för den 

anställde av ledningen. Belöningar kan också ges som icke finansiell belöning i form av beröm, 

anställningsskydd, erkännande och befordran. Icke finansiella belöningar är svårare att se 

konkret då det sällan är kopplat till en målsättning. 

 

Det finns kritik kring att använda sig av belöningar för att påverka medarbetarnas inre 

motivation och att det senare kan leda till motsatsen (Herzberg, Mausner & Synderman, 1959). 

Balansgången är fin mellan ledningen och medarbetarna om hur belöningar ska utformas. Om 

ledningen lägger över en stor risk på medarbetarna, men inte låter dem bestämma hur de ska 

komma fram till slutresultat, kan belöningen ge mer negativa effekter för företaget, då 

medarbetarna inte kan påverka slutresultatet själva. Medarbetarna kan känna sig orättvist 

behandlade och kan känna att de inte få de rätta förutsättningarna för att uppnå målen som 

företaget har satt upp (Herzberg et al., 1959). 

 

1.3 Forskningsfråga 

Vilken påverkan har belöningar på medarbetarnas motivation i SME företag?  

 

1.4 Syfte 

Uppsatsens syfte är att få en djupare förståelse för hur belöningar används i SME företag för att 

anställda ska känna motivation i sitt arbete samt undersöka för- och nackdelarna som uppstår 

när belöningar används för att motivera sina anställda. Vi vill undersöka hur medarbetarna 

upplever motivation kopplat till belöningarnas utformning och om det är någon skillnad på om 

belöningarna är finansiella eller icke finansiella. 

1.5 Avgränsningar 

Uppsatsen kommer att avgränsas till att undersöka tre mindre företag. Undersökningarna 

kommer att inriktas i hur belöningar påverkar de anställdas motivation i arbetet. Det finns flera 

aspekter att ta hänsyn till för att få en helhetsbild över hur de anställdas motivation på 

arbetsplatsen ser ut men fokuset vi valt att fokusera på är hur belöningar kan påverka de 

anställdas motivation på en mindre arbetsplats. 
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1.6 Centrala begrepp 

1.6.1 SME 

Small and mediumsized enterprises, förkortat SME, är små och medelstora företag som per 

definition utifrån europeiska kommissionen (2020) består av företag med över tio anställda och 

mindre än 250 medarbetare och med en årsomsättning mindre än 50 miljoner euro.  

 

1.6.2 Finansiella belöningar 

Finansiella belöningar kan innebära att anställda blir belönade i form av bonusar, lönehöjning 

och aktier (Merchant & Van der Sede, 2017).  

 

1.6.3 Icke finansiella belöningar 

Icke finansiella belöningar kan vara sådant som exempelvis självständighet, makt, beröm, 

befordran och arbetsuppgifter (Merchant & Van der Stede, 2017). 
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2. Referensram  

I detta kapitel kommer vi först att beskriva vad ett SME företag innebär. Vidare beskriver vi 

relevanta motivationsteorier som är kopplade till vår frågeställning. Slutligen kommer vi 

beskriva olika former av belöningar som kan användas för att motivera anställda.  

 

2.1 SME  

Small and medium-sized enterprises som förkortas SME spelar en central roll för den 

europeiska ekonomin enligt Gouardéres (2020). Detta då SME skapar innovation och 

företagande inom EU som är en bidragande faktor till sysselsättning samt konkurrenskraft. 

SME kräver specifik uppmärksamhet när det kommer till hanteringen av företaget då dem har 

distinkta resurser (Lopez & Hiebl, 2015). Dem har även fler svårigheter jämfört med större 

företag. SME företag anses vara mer flexibla och anpassningsbara till förändringar, då det är 

lättare att strukturera om inom företaget på grund av deras simpla företagsstruktur. Det är även 

friare beslutsfattande och hög självständighet (Lopez & Hiebl, 2015). Företagen har stöter 

oftare på svårigheter att få kapital eller lån, speciellt om de är nystartade. SME har ofta 

begränsade resurser inom företaget som kan minska deras tillgång till nyare teknik och 

innovationer. De har också ofta brist på resurser för expansion och en begränsad förmåga att 

möta konkurrens (Gouardéres, 2020). För att kunna konkurrera med stora företag är det vitalt 

för SME att hantera resurserna de har, genom att använda rätt information och styrsystem. SME 

använder sig inte av förvaltningsredovisning internt utan detta används istället i syfte för att 

förse aktieägare och banker med information vid investeringar eller annat (Lopez & Hiebl, 

2015). 

 

SME företag har ofta inte råd med specialiserade förvaltningsrevisorer eller till och med 

allmänna revisorer. Deras brist på resurser återspeglas också ofta i brist på lednings- och 

redovisningsförmåga, vilka också påverkas av otillräcklig utbildning bland personalen eller 

ägarna. Som en konsekvens är finansiella beslutsverktyg och system mindre sofistikerade och 

formaliserade i SME företag än i större företag eller så används det inte alls. Ägaren saknar 

således värdefull information för ledningsplanering och kontroll (Lopez & Hiebl, 2015). I brist 

av professionell rådgivning är ekonomiska beslut som fattas av ägarna ibland endast baserade 

på personlig åsikt.  SMEs kan beskrivas som självständiga och drivna organisationer och närmre 

relationer skapas till de anställda men även till kunderna, då kommunikationsströmmen inte är 

lika lång. Som ägare av ett SME har man större kontroll över vad som sker i företaget, då 

chefsledet inte sträcker sig lika långt. En stark relation brukar existera mellan de anställda och 

ledningen. Inom SME sammanflätas ofta de anställdas arbetsuppgifter med varandra och en 

stor kunskap erfordras hos de anställda. SME kan stöta på problem vid expansion då det kan 

finnas brist på medel och andra höga kostnader som de vid oförberedda situationer kan stöta 

på. Begränsningar finns även inom konkurrens, då de ekonomiska tillgångarna inte alltid räcker 

till (Lopez & Hiebl, 2015). 
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2.2 Motivation  

Behov är ett centralt begrepp i det vardagliga livet, där människans fysiologiska behov ser ut 

på liknande sätt för alla människor. Alla människor behöver syre, vatten och föda för att 

överleva. Utöver de fysiologiska behoven finns även psykologiska behov som kärlek, 

uppskattning, trygghet och självförverkligande (Maslow, 1943).  

Varför vissa arbetar hårdare än andra är en fråga som är svår att besvara. Det finns många 

inflytelserika modeller som har utvecklats över tid om arbetsplatsmotivation (Bolan & Deal, 

2017). I följande avsnitt kommer olika modeller över arbetsmotivation att presenteras. 

 

2.2.1 Inre och yttre motivation 

Den inre motivationen är något psykologiskt medfött behov människor har av kompetens och 

självbestämmande (Deci, Koestner, & Ryan, 1998). Man kan påverka den inneboende 

motivationen genom externa händelser som exempelvis belöningar. Om händelserna hämmar 

den egna självbilden, kommer detta att leda till en minskad inre motivation. Om händelserna 

ökar självbestämmandet kommer den istället att öka den inre motivationen. Den inre 

motivationen är en stark bidragande faktor till att människor väljer att stanna kvar på en 

arbetsplats (Morell, 2011). Yttre motivation innebär när man som anställd blir motiverad i form 

av beröm eller exempelvis med pengar eller presenter för att utföra en arbetsuppgift. 

 

Som i ett första steg för att få en medarbetare att fortsätta med en uppgift, kan man påverka med 

hjälp av yttre motivation (Sun, Fang & Lim, 2012). Hur väl den yttre motivationen fungerar 

beror till stor del på hur svårighetsnivån är på uppgiften. Om uppgiften är relativt enkel är yttre 

motivation oftast bara positivt inflytande till att fullfölja uppgiften. När uppgifterna blir lite mer 

komplicerade har den yttre motivationen ingen större effekt för medarbetarna att fullfölja sin 

uppgift, utan då behöver medarbetarens inneboende motivation stärkas. Tittar man vidare till 

nästa steg spelar den inneboende motivation en stor roll för att få ett mer varaktigt beteende att 

påverka själveffektiviteten för att vilja delta och fortsätta med en uppgift. Själveffektivitet är 

när en person upplever att den leverera vissa resultat och det anses vara den styrande i 

motivationsprocessen (Silva Pinto & Dos Santos, 2018). 

 

När den anställda löser en uppgift känner den anställda en styrka och tro på sig själv, som ger 

en positiv påverkan på den inre motivationen. Detta leder till personens känsla av egenvärde 

och får en starkare tro på sig själv och detta ökar chansen till att fullfölja uppgiften (Sun, Fang 

& Lim, 2012). 

 

2.3 Motivationsteorier  

2.3.1 Maslows behovspyramid  

Psykologen Abraham Maslow utgick ifrån att människor drivs av många olika behov. Han 

delade in människans behov i fem steg och illustrerade dem i en behovspyramid (se figur 1). 
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De fem kategorierna är fysiologiska behov som exempelvis föda, syre och vatten. Det andra är 

trygghet det vill säga behovet av att vara trygg mot faror, hot och angrepp. Gemenskap är det 

tredje behovet som uttrycker behovet av kärleksfulla relationer med andra människor. 

Självkänsla är det fjärde behovet som beskriver behovet av att känna sig uppskattad och 

värdefull. Det sista behovet är självförverkligande, som betonar behovet av att behöva 

förverkliga allt det man kan vara, sin inneboende potential (Maslow, 1943). 

 

De grundläggande behoven måste tillfredsställas först där behovet av fysiskt välbefinnande och 

säkerhet prioriteras högst. När dessa behov är tillgodosedda kan människan förverkliga de andra 

behoven så som, gemenskap, självkänsla och självförverkligande (Bolman & Deal, 2017).  

 

 

 

 

 

 

2.3 Herzbergs tvåfaktorsteori 

Enligt Herzbergs et al. (1959) tvåfaktorsteori finns två grundläggande faktorer som påverkar de 

anställdas arbetsinsats, den ena är hygienfaktorer och den andra är motivationsfaktorer.  

 

Hygienfaktorer är yttre faktorer som påverkar den anställa bland annat i form av belöningar 

som exempelvis lön, status, ledarskap och arbetsmiljö. Dessa faktorer påverkar de anställda att 

tycka det är mindre tråkigt att arbeta. Löneökning tillhör enligt Herzberg et al. (1959) 

hygienfaktorer och kan möjligtvis motivera den anställda under en kortare tid, men inte i 

längden. Däremot kan en saknad löneökning sänka motivationen under en längre tid och då ha 

en negativ effekt på den anställdas motivation till arbetet. 

   

Självkänsla 

Figur 1 Maslows behovspyramid  

Trygghet 

Gemenskap 

Fysiologi 

Självförverkligande 
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Motivationsfaktorer är den faktorer som kommer inifrån bland annat i form av beröm, arbetets 

innehåll och erkännande. Beröm är något som den anställa att känna sig uppskattad och fungerar 

väldigt bra att höja den anställdas motivation till arbetet med. Det är bara de inre faktorerna 

som kan skapa motivation för den anställda i arbetet enligt Herzberg et al. (1959).      

 

Enligt tvåfaktorsteorin kan dessa kombineras på fyra olika sätt: 

 

1. Hög hygien och hög motivation leder till lägre missnöje och högre motivation  

 

2. Hög hygien och låg motivation leder till lägre missnöje och lägre motivation. 

 

3. Låg hygien och hög motivation leder till högre missnöje och högre motivation 

 

4. Låg hygien och låg motivation leder till högre missnöje och lägre motivation. 

 

Om den anställda har både en hög hygien och en hög motivation skapar detta de allra bästa 

förutsättningarna för att den anställda ska känna sig högt motiverad med sitt arbete och även 

väldigt lite att anmärka på. De sämsta förutsättningarna är när både hygien och 

motivationsfaktorerna är låga, då känner den anställda väldigt låg motivation till sitt arbete och 

har också väldigt mycket att anmärka på sin arbetsplats.    

 

2.4 Vrooms förväntningsteori  

Enligt Vroom (1995) anstränger sig människor mer på arbetet och blir mer motiverade om de 

vet att deras prestationer blir belönade med något som de anställda anser värt att anstränga sig 

för. Vrooms förväntningsteori kan delas upp i tre delar:  

 

1. Expectrancy är steget mellan ansträngning och prestation och innebär att den anställda 

har en förväntan om vad ens ansträngning kan leder till för belöning. 

 

2. Instrumentality är steget mellan prestation och resultat och innebär att den anställda 

undrar om det blir någon belöning baserat på prestationen den anställda har utfört.  

 

3. Valence är steget mellan resultat och personliga mål och innebär att efter den anställda 

har levererat ett resultat leder det till en belöning.  

 

Den anställde har en förväntan över vad den anställdas arbetsprestation kommer att leda till   

utefter ett särskilt uppsatt mål. För att den anställda ska känna sig motiverad måste det finnas 

ett samband mellan arbetsprestationen och det den anställda lägger ner energi på och resultatet 

som kommer efter arbetsprestationen. Om den anställda kan se att den anställdas prestation 

kan leda till en stor belöning, kommer detta att påverka den anställda att göra allt den 
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anställda kan för att nå det efterfrågade resultatet. Om den anställda istället inte kan se att den 

anställdas prestation kan leda till ett önskat resultat, kan det istället bromsar motivation hos 

den anställda. Mellan resultatet och de personliga målen den anställde har, inverkar det vilken 

form av belöning den anställda kommer att få. Är belöningen något den anställa hoppas på 

kommer den anställda att anstränga sig extra mycket, men om belöningen inte är något den 

anställda önskar kommer inte belöningen att motivera den anställda att anstränga sig mer. För 

att få den anställda att bli mer motiverad att anstränga sig extra behöver arbetsgivaren också 

ha bra koll på vad den anställde vill ha för belöning för sin arbetsinsats (figur 2).  

 

 

Figur 2 Vrooms förväntningsteori. 

 

Vidare menar Vroom (1995) att dessa tre stegen tillsammans mäter motivationen som den 

anställda upplever (figur 2). Om varje steg skulle kunna delas in i en uppmätt siffra, kan 

arbetsgivaren multiplicera ihop dessa tre steg med varandra, för att få fram en slutsiffra på den 

anställdas motivation. Om då något steg är noll innebär detta att motivationen även hamnar på 

noll för den anställda.  

  

 

2.4 Belöningssystem 

Det generella syftet med belöningar uppges ofta vara att öka värdet i företaget genom att 

engagera, motivera och informera sina medarbetare (Dergård & Greve, 2017). Att rekrytera 

medarbetare med rätt kvalifikationer och att rikta medarbetarnas uppmärksamhet mot faktorer 

som är viktiga för företaget. Med hjälp av ett belöningssystem kan man påverka de anställda att 
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Resultat

Personliga mål

Motivation
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fatta beslut som ligger i linje med verksamhetens mål. Det övergripande syftet med ett 

belöningssystem är att påverka medarbetarnas beteende genom att belöna beteenden, ansvar 

och positioner som företaget vill att medarbetarna ska ha. Detta leder till att medarbetarna blir 

mer motiverade och engagerade av belöningsmöjligheterna och beteendet styrs därav av de mål 

som bestämts och följs upp (Dergård & Greve, 2017).  

 

Det mest betydelsefulla målet med ett belöningssystem är att ge drivkraft till de anställda. Att 

de ska ge sitt yttersta och även kunna särskilja de anställda utefter hur duktigt de sköter sitt 

arbete. (Moers, 2012). Enligt ”agency theory” är att sambandet mellan lön efter prestationer att 

öka de anställdas motivation att anstränga sig mer i sitt arbete. Ju mer den anställda presterar ju 

mer i lön får den anställda.  Effekten av belöningen ligger mycket i vad företaget väljer att mäta. 

Detta är för att anställda kommer enbart att inrikta sig mot dessa delar av jobbet som kommer 

att mätas. Därför är det helt avgörande vad företaget väljer att fokusera sina mätningar på när 

de mäter en anställds prestation baserat på den anställdas arbetsuppgifter. Det är viktigt att 

företaget inte bara fokuserar sina mätningar till ett fåtal mått, utan att de använder sig av flera 

olika uppsättningar av prestationsmått. 

 

Man kan basera belöningar på individuell nivå samt på gruppnivå och vilken nivå man väljer 

att basera belöningar på, är beroende av vilka prestationer som är viktiga för att företaget ska 

uppnå sina mål. Att ge individuella belöningar ska leda till ökad personlig insats medan 

gruppbaserade belöningar ska leda till samarbete i arbetslaget. Belöningar kan vara finansiella 

samt icke-finansiella, där finansiella är exempelvis bonus och aktieutdelning och icke-

finansiella är befordran och utbildning. Enligt Dergård och Greve (2017) använder sig företag 

i större utsträckning av finansiella belöningar än icke-finansiella belöningar.   

Det finns vissa skillnader hur användningen ser ut i olika branscher av individbaserad belöning. 

I tjänsteföretag utformas individuellt anpassade prestationsbelöningar, detta då medarbetare är 

den största resursen för tjänsteföretaget och har främsta kontakten att förmedla tjänsterna ut till 

kund. Det är därför viktigt för företaget att utforma individuellt anpassade belöningar i 

tjänsteföretag för att påverka medarbetarnas att uppnå företagets målsättning (Dergård & Greve, 

2017). 

 

2.4.1 Olika former av belöningar  

Att kunna ha kontroll över belöningar genom att erbjuda arbeten, pengar eller andra sorters 

belöningar ger makt (Bolman & Deal, 2017). Morell (2011) menar att människor blir 

motiverade av både interna och externa belöningar. Belöning som styrverktyg är omdiskuterat 

då man vet väldigt lite om sambandet mellan belöning och prestation. Kunskapsluckor finns 

när det kommer till hur materiella belöningar förhåller sig till icke-materiella belöningar 

(Dergård & Greve, 2017). 
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2.4.2 Finansiella och icke finansiella belöningar  

Ett företag kan använda sig av både finansiella och icke finansiella belöningar för att kunna 

påverka sina anställdas motivation (Silva Pinto & Dos Sanntos, 2018; Morell, 2011). 

Externa belöningar innebär alla former av belöningar som människor får för att utföra en uppgift 

(Morell, 2011). Oftast är dessa belöningar i form av finansiell kompensation som lön, 

vinstutdelning och sjukförsäkring.  

 

De allra flesta människorna måste arbeta för att tjäna pengar, vilket gör att finansiella 

belöningar oftast används inom organisationer för att motivera sina anställda att prestera på 

topp (Silva Pinto & Dos Sanntos, 2018). Forskning visar på att finansiella belöningar som 

påverkar den yttre motivationen leder inte till en positivare attityd att fullfölja sin uppgift, utan 

motivationen måste komma inifrån (Herzberg et. al 1959). En inre motivation i form av lärande 

och att ha roligt ger en större påverkan på de anställdas inre motivation att fullfölja sina 

uppgifter. I studier har det visat sig att finansiella belöningar har ökat den yttre motivationen, 

men samtidigt är det på bekostnaden av den inre motivationen som minskar för att slutföra 

uppgiften (Morell, 2011)  

 

Icke finansiella belöningar kan vara i form av anställningssäkerhet, utbildningsmöjligheter, 

beröm, bekräftelse och status (Morell, 2011). Morell (2011) menar att inre belöningar är 

njutningen som fås av att göra själva uppgiften personligen. Bekräftelse är en form av icke 

finansiella belöning som har visat sig konstant öka den inneboende motivation hos människan 

(Morell, 2011)    

 

2.5 Analysmodell  

En arbetsgivare kan använda sig av olika former av belöningar för att kunna påverka sina 

anställdas motivation på arbetet. Med hjälp av de olika motivationsteorierna vi presenterat och 

de olika former av belöningar som finns att använda sig av som arbetsgivare, kommer vi att 

användande dessa teorier för att kunna analysera vår insamlade empiri. 

I vår analysmodell (figur 3) tittar vi först på belöningar som ett samlings begrepp, för att se om 

det påverkar de anställdas motivation på arbetet. Då det finns både finansiella och icke 

finansiella belöningar, har vi valt att dela upp dessa begrepp för att se om det påverkar de 

anställdas motivation på olika sätt, beroende på form av belöning. En anställds motivation kan 

komma både inifrån och utifrån, därför har vi även valt att förgrena begreppet motivation. Detta 

för att undersöka om det leder till inre eller yttre motivation för den anställda, beroende på om 

belöningen är i form av finansiell eller icke-finansiell.    
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Figur 3 analysmodell. 
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3. Metod 
I detta kapitel redogörs de metodval vi valt att använda oss av för att kunna besvara vår 

forskningsfråga och här presenterar vi vår uppsatsprocessen. Avsnittet avslutas med hur vi 

samlat informationen och argumentationer för detta. 

 

3.1 Övergripande forskningsansats 

Uppsatsen har genomförts som en kvalitativ forskningsstudie med en abduktiv 

forskningsansats, där studien påbörjas med en bearbetning av teori från vetenskapliga artiklar 

och böcker som sedan resulterat i en semistrukturerad intervjumall (Söderblom & Ulvenblad, 

2019). Empirin har sedan undersökts med hjälp av valda teorier. Genom att kombinera deduktiv 

och induktiv ansats leder det till ett abduktivt arbetssätt.  

 

Induktiv, deduktiv och abduktiv är de tre forskningsansatserna som finns. Kortfattat är deduktiv 

ansats när studien går från teori till empiri och induktiv ansats när studien går från empiri till 

teori (Söderblom & Ulvenblad, 2019). Deduktiv ansats används mestadels vid kvantitativa 

studier. Forskaren har förväntningar på verkligheten som har sin grund i tidigare observationer 

och teorier. Utefter dessa observationer och teorier samlas empiri för att se om förväntningarna 

stämmer överens med verkligheten. Nackdelen med den deduktiva ansatsen är att forskare 

riskerar att förbise viktig information, då endast sådant som anses vara betydelsefullt tas med 

(Söderbom & Ulvenblad, 2016). Induktiva ansatsen används vid kvalitativa studier. Forskare 

samlar in empiri utan att ha några tidigare förväntningar och låter verkligheten tala för sig själv. 

Empirin ska återspegla verkligheten och utefter det utformas teorin. Kritiken mot denna ansats 

är att det är svårt att träda in utan några förväntningar på hur verkligheten ser ut.  

 

Vi har arbetat växelvis mellan teori och empiri, således har vi använt oss av ett abduktivt 

arbetssätt. Inledningsvis påbörjade vi studien med en objektiv genomgång, där teori granskades 

och en forskningslucka upptäcktes. När forskningsluckan granskats utfördes en datainsamling 

genom intervjuer och utgick från en subjektiv sida av verkliga förhållanden (Söderbom & 

Ulvenblad, 2016). 

 

För att samla in empiriskt material har vi valt att göra en kvalitativ undersökning. Kvalitativa 

undersökningar är fallstudier, intervjuer och observationer. Vi utförde en semistrukturerad 

intervjumall för att få en levande intervju och inte utgått från en fullständigt bestämd 

intervjuguide. Kvalitativ metod använts för att skapa en helhetsbild. Med detta arbetssätt ges 

mer personlig information om respondenternas upplevelser, erfarenheter och känslor, utifrån 

hur de upplever arbetsplatsen och dess belöningar (Söderbom & Ulvenblad, 2016). 

 

3.2 Litteraturgenomgång 

I detta avsnitt kommer det att redogöras för hur sökningen efter litteratur gått till. En 

avgränsning gjordes av den insamlade litteraturen till att omfatta information till den 
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problemformulering studien har som utgångspunkt. Litteraturen som bearbetats innefattar 

områden som exempelvis belöningssystem och motivationsteorier. Den teoretiska 

referensramen baserades på vetenskapliga artiklar samt böcker som behandlar relevanta 

områden och har varit en viktig del i uppbyggnaden av den teoretiska referensramen. Detta för 

att få en mer nyanserad och bredare inblick i forskningsområdet. Sekundärdata är den data som 

genererats i tidigare forskning (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Den data vi använt oss av har 

hämtats från Högskolan i Halmstads bibliotek. De huvudsakliga sökorden som använts i olika 

kombinationer är: motivation, small and mediumsized eneterprises, incentives, reward systems 

och belöning.  

 

Vi har avgränsat oss till vetenskapliga artiklar som är peer reviewed granskade, detta för att 

säkerställa att de vetenskapliga artiklarna är tillförlitliga. Årtalen på utgivandet av litteraturen 

sträcker sig från år 1943–2020. Detta tycker vi är positivt då vi kan jämföra och analysera 

teoriernas utveckling över tid. Böckerna som använts anser vi ha en äkthet, då de är framtagna 

i utbildningssyfte samt har vi jämfört med flera olika källor som behandlar samma område. 

 

3.3 Empirisk studie 

3.3.1 Val av företag och respondenter 

Vid val av företag hade vi svårigheter att få möjlighet till intervjuer, då Covid-19 utbröt under 

uppsatsskrivandet. Många företag hade inte tid för platsbesökta intervjuer eller 

telefonintervjuer, då permittering av personal var under process. Med detta i åtanke fick vi tänka 

om och genom personliga kontakter fick vi till slut möjlighet att intervjua företag som passade 

vår studie. Det mest väsentliga kriteriet när företag valdes var att det behövde vara ett SME 

företag. Någon speciell företagsinriktning tycker vi inte är relevant för vår forskningsfråga, då 

vi anser att branschen inte har någon betydelse för möjligheten att undersöka vår 

forskningsfråga.  

 

Valet av respondenter till denna studie utgick från att endast intervjua anställda utan ledande 

ställning på respektive arbetsplats. Anledningen till detta respondentval var för att vi endast 

behövde ta del av synen medarbetarna har på belöningen och motivationen inom företaget. 

Ambitionen var att få en rättvisare bild av belöningssystemet, där medarbetarna står i fokus. Vi 

utgick från att intervjua tre personer per arbetsplats på tre olika företag, för att få en 

övergripande bild över hur det ser ut på varje arbetsplats vi intervjuat. Företagen har mellan 10 

- 19 anställda och respondenterna återfinns inom åldersintervallerna 25 – 39 år samt består av 

både manliga och kvinnliga respondenter.  

Nedan återfinns de respondenter som deltog i studien: 

 

Företag A  

Vi fick intervjua tre anställda i en gruppintervju ute på arbetsplatsen. 
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Den första att presentera i gruppen är en man på 38 år som arbetar i kundtjänsten och har även 

hand om lagret. Han har varit på företaget sen företaget startade år 2011. I empirin kommer han 

att benämnas som kundtjänstmedarbetare. 

    

Den andra är en man på 25 år som är utbildad bilmekaniker och varit på arbetsplatsen i cirka 

två år. Han kommer att benämnas som mekaniker (1) i empirin. 

 

Den sista i gruppen är en man på 35 år som är utbildad bilmekaniker och varit på arbetsplatsen 

sen företaget startade år 2011. Han kommer att benämnas som mekaniker (2) i empirin. 

    

Företag B 

Vi gjorde tre olika intervjuer telefonintervjuer med tre anställda på företaget var för sig. 

 

Den första personen som intervjuats är en kvinna på 38 år som arbetar som projektledare på 

företaget. Hon har arbetat på företaget sedan år 2006 och kommer att benämnas i som 

projektledare i empirin. 

  

Den andra personen som intervjuats är en kvinna på 26 år som arbetar som projektkoordinator 

på företaget. Hon har arbetat på företaget sedan år 2016 och kommer att benämnas som 

projektkoordinator (1) i empirin. 

  

Den tredje personen som intervjuats är en man på 30 år som arbetar som projektkoordinator på 

företaget. Han har arbetat på företaget sedan år 2014 och kommer att benämnas som 

projektkoordinator (2) i empirin.  

 

Företag C  

Vi gjorde tre olika telefonintervjuer med tre anställda på företaget var för sig.   

 

Den första vi intervjuade är en man på 39 år och har arbetat på arbetsplatsen sedan år 2016. 

Hans arbetsroll är ventilationsservicetekniker och kommer i empirin att referera han genom att 

benämna hans arbetsroll, han sitter även med i styrelsen som ledamot. 

  

Den andra vi intervjuade är en man på 26 år och arbetat på arbetsplatsen sedan år 2016. Hans 

befattning är VVS-montör och kommer att refereras i empirin genom att benämna hans 

arbetsroll.    

 

Den tredje vi intervjuade är en man på 33 år och har arbetat på arbetsplatsen sedan år 2016. 

Hans arbetsroll är värmepumpstekniker och kommer att refereras i empirin genom att benämna 

hans arbetsroll.    
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3.4 Datainsamling 

Vi valde att använda oss av en kvalitativ intervju av ett semistrukturerat slag, där vi utgått från 

vår intervjuguide som är baserad på ämnet vi studerat. Däremot var följdfrågorna mer öppna 

och anpassade till respondenternas svar och en öppen dialog kunder därför hållas. Genom denna 

intervjuteknik har intervjuaren ett stort ansvar i att vara aktiv och deltagande i lyssnandet för 

att ha möjlighet till att ställa relevanta följdfrågor (Söderbom & Ulvenblad, 2016). 

  

Målet var att utföra intervjuerna på plats för att få en personlig kontakt med respondenterna och 

detta bidrar till att respondenterna känner sig mer avslappande, då man kan se den man talar 

med. Tyvärr kunde detta endast utföras genom en gruppintervju hos företag A. På grund av 

rådande läge i samhället och som bromsat de personliga intervjumöjligheterna, fick vi 

genomföra intervjuer på telefon med företag B och C. Den semistrukturella intervjuguiden 

kompletterades med eventuella följdfrågor (Bilaga 1). Genom att ställa öppna frågor och ha 

guiden som grund, öppnar det upp för en mer levande intervju där respondenterna får tala fritt.  

  

På företag A gjorde vi en gruppintervju, detta för att det var kravet från företagets sida. 

Nackdelen med att göra en gruppintervju kan vara att deltagarna bli påverkade av varandra, 

vilket kan leda till att deltagarna svarar som majoriteten har svarar (Asch, 1951; Wibeck, 2010).  

Denna metod kan påverka deltagarnas svar och svaren kanske inte blir det som de egentligen 

vill svara och vi får således felaktiga svar till vår undersökning.  

Fördelar med att ha en gruppintervju kan var att deltagarna kan på ett mer aktivt sätt delta och 

svara i intervjun, än vad de hade gjort om de blivit intervjuade en och en (Bryman, 2008). På 

företag B och C kunde vi ha enskilda intervjuer med de olika respondenterna genom 

telefonintervjuer. En svårighet var att få en lika öppen dialog som på den platsbesökta intervjun. 

Detta då personerna inte ser varandra, men detta utjämnades genom att ställa följdfrågor och 

vara engagerade i samtalet. 

 

När det kommer till det konfidentiella för våra respondenter, har vi meddelat inför varje intervju 

att vi kommer att anonymisera deras svar. Detta gör vi för att vi vill minska risken för att 

respondenterna svarar oärligt på grund av oro över att deras svar inte är anonymt. Alla 

respondenterna accepterade att vi beskriver deras kön, ålder och yrkestitel i vår sammanställda 

empiri. Innan intervjuerna meddelades respondenterna att intervjuerna spelas in och 

respondenterna samtyckte. Inspelningarna transkriberades och skickades därefter ut för 

godkännande av respondenterna. Utöver intervjuerna hämtades information om företagen via 

deras hemsida.  

 

3.5 Analysmetod 

Syftet med en analys är att göra jämförelser och hitta mönster mellan den insamlade teorin och 

empirin (Söderbom & Ulvenblad, 2016). När intervjuerna var genomförda transkriberades 

inspelningarna och genom detta hittade vi mönster som var relevanta för att kunna besvara 

problemformuleringen och syftet med studien. Analysen gjordes i två steg genom empirisk 
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analys och teoretisk analys (Söderbom och Ulvenblad, 2016). Analysmodellen som återfinns i 

analyskapitlet (figur, 3) är även ett sätt vi utgått från för att fullfölja analysen för att få med 

relevant information. Vi har valt att ha tre väsentliga överskrifter i analysen, som följer de tre 

överskrifterna i empirin för att enklare strukturera upp analysen. Genom empirisk analys är den 

analys man beskrivit i empirikapitlet det vill säga, intervjuerna med respondenterna där vi lyft 

fram likheter och skillnader med alla respondenternas svar. Den teoretiska analysen har använts 

för att förstå hur belöningar påverkar motivationen hos de anställda, utifrån intervjuerna som 

utförts. Genom att strukturera och sammanställa likheterna och skillnaderna har vi kunnat 

komma fram till en slutsats. 

 

3.6 Generaliserbarhet 

Uppsatsen undersöker hur belöningar påverkar motivation i SME företag. Studien ger en tydlig 

bild över hur belöningarna påverkar motivationen hos medarbetarna och visar på likheter och 

skillnader mellan bolagen. För att kunna göra en generalisering gällande alla SME företag, 

behövs det utföras en studie i större utsträckning på mer spridda regioner i landet, än vad som 

gjorts i denna studie. 

 

3.6 Etiska överväganden 

Vid insamlandet av data hos respondenterna, finns det etiska överväganden som bör tas hänsyn 

till. Alla respondenter i denna studie har valt att vara anonyma, då detta har erbjudits innan 

intervjun påbörjades och alla uppgifter har behandlats konfidentiellt. Respondenterna har även 

fått läsa materialet och godkänt det för att garantera att svaren inte tolkats eller vinklats på något 

felaktigt sätt. Detta gjordes för att få respondenterna att känna en trygghet i sina yttranden. 

Respondenterna godkände användning av befattning, kön och ålder, då de anser att detta inte är 

något som kommer kunna identifiera dem när andra läser studien. Respondenternas 

kontaktinformation och inspelningarna har endast hanterats mellan uppsatts författarna och 

ingen annan har tagit del av detta material.  
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4. Empiri 

I detta kapitel presenterar vi den primärdata vi samlat in med hjälp av tre olika företag 

genomen gruppintervju och sex enskilda intervjuer.  Här har vi valt att presentera företagen 

var för sig med samma underrubriker för varje företag, detta för att läsaren ska få en bättre 

överblick över de olika företagens svar. 

  

4.1 Företag A 

4.1.1 Företagspresentation  

Företag A är ett företag som har varit verksamma sedan år 2011 och är idag åtta tillsvidare 

anställda, varav två är ägare till företaget. De har även två visstidsanställda som hoppar in vid 

behov. Företaget arbetar med reparation av bilar samt bilförsäljning. Den ena delen av företaget 

består av verkstadsdelen som till största del reparerar bilar samt säljer reservdelar till kunder. 

Den andra delen av företaget består av bilförsäljning. Totalt arbetar det fyra personer i 

verkstaden, två personer i kundmottagningen och två personer i bilförsäljningen. I verkstaden 

arbetar den ena ägarna till företaget, som har det störst ansvaret för verkstadsdelen och inne på 

bilförsäljningen arbetar den andra ägaren till företaget och han ansvarar över 

bilförsäljningsdelen av företaget.  

  

4.1.2 Verksamhetsstruktur 

I arbetsuppgifterna som fordonsmekaniker ingår det att göra felsökningar, service och 

reparationer på diverse fordon. Arbetet kräver att man är noggrann och har mycket kunskap, 

därför är erfarenhet och ett intresse för arbetet viktiga kriterier. Då man som mekaniker bemöter 

kunder varje dag är det viktigt att vara serviceinriktad och ha snabba lösningar till ut till 

kunderna. Arbetsuppgifterna och arbetsförhållandena är inte traditionella och strukturerade. 

Mekaniker (2) beskrivit sina arbetsuppgifter: 

  

“Det finns tillfällen då jag behövt flytta fram min semester för att ställa upp och det 

blir några timmars jobb utanför arbetets tid för att svara på samtal som blir obetalt 

då det inte riktigt finns rutiner på hur vi skriver ner detta.” 

 

Som kundtjänstmedarbetare arbetar han med kundmottagning och är ansiktet utåt när kunder 

besöker verksamheten, ringer för att boka tid eller ställa frågor. Administrativa uppgifter ingår 

som fakturering, betalning, kassaavstämning, posthantering, beställningar till lagret samt 

avstämning av lagerstatusen. Kundtjänstmedarbetaren håller med mekanikern (2) och tillägger: 

  

“Det är även så att när man är sjuk så kan man bli uppringd angående jobbet och 

detta gäller för båda avdelningarna då det är svårt att fortsätta där någon annan 

har börjat.” 
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 De anställda påtalar att de sällan är sjuka och vill gärna se lite mer rutiner kring arbete utanför 

arbetstid och hur detta ska registreras samt att man endast ringer vid nödfall. 

 

Respondenterna efterfrågar mer formella möten angående hur det går för företaget. Idag har de 

mer informella möten vid frukosten, när oftast alla är samlade runt samma bord. De har två 

möten om året som är mer formella, men dessa följer inte riktigt någon mall över vad som ska 

tas upp eller behandlas under mötet. Respondenterna uttrycker vid flera tillfällen att de har stort 

förtroende för sin ledning och att de tycker att ledningen gör det som förväntas av dem att de 

ska göra.   

 

4.1.3 Belöning 

Företag A har idag ett belöningssystem som grundar sig på hur företagets resultat har sett ut 

under årets gång. Företaget delar ut en julbonus till de anställda som baseras på den förväntade 

vinsten för årets gång och alla får lika mycket oavsett hur de presterat på individnivå. Utöver 

den årliga bonusen får de anställda individuella löneökningar som baseras på ett lönesamtal 

som de har en gång om året.  

 

Respondenterna är överens om att lönesamtalen kan utformas mer individuellt och bestämmas 

utefter deras egen prestationen under årets gång. Idag baseras lönesamtalen på hur det går för 

företaget och vad facket satt som rekommendation för vad löneökningen bör vara för det året. 

Vill de anställda ha en högre lön behöver de kräva detta själva och även kunna motivera varför 

de borde få en högre lön. Respondenterna vill gärna se en förändring i hur lönesystemet ser ut. 

De efterfrågar att ledningen ger dem lön utefter det arbetet som de anställda ha utför, istället för 

att behöva motivera varför man förtjänar en högre lön utan att ha några egentliga riktlinjer att 

gå på. Det hade medfört känsla av uppskattning och tacksamhet, speciellt att ha med i åtanke 

att de är även nåbara utanför deras arbetstid och sällan är sjuka. Det finns ingen riktig mall över 

hur en högre lön uppnås eller vad man behöver prestera under året för att få en bättre 

löneutveckling. Mekaniker (1) säger:  

 

“...hade de finansiella belöningarna varit fler hade arbetstempot förmodligen ökat 

då det hade funnits mer motivation till det.”  

 

Även de andra respondenterna instämmer med föregående talare. Respondenterna ser gärna att 

lönesystemets uppbyggnad skulle baseras en del på individnivå samt en del på gruppnivå. 

  

4.1.4 Motivation  

Enligt respondenterna hade en löneökning och individuell bonus, baserad på det arbetet de 

utför, varit en stor motivation till att hålla drivkraften uppe. Vissa anställda ställer upp väldigt 

mycket, till och med avbryta sin semester eller ta ett jobbsamtal under sjukdom, men känner 

inte att de får uppskattning för detta. Motivationen till att göra sitt yttersta på arbetet sjunker 

och det blir mer en ovilja till att göra mer än vad de måste göra. Den individuella lönen bygger 
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på hur bra de anställda kan motivera sig till att få en högre lön och respondenterna tycker att 

det kan uppfattas orättvist. De anställda anser ofta att det blir fel fördelat, då någon anser att de 

gör mer än någon annan, men att det inte syns i deras lönekuvertet. Kundtjänstmedarbetaren 

uttrycker att han gör väldigt mycket för arbetsplatsen och alltid ställer upp. Han har svårt att 

säga nej och kan därför ibland känna sig utnyttjad av företaget och efterfrågar därför mer 

uppskattning från ledningen i form av finansiella belöningar för det arbetet som han utför. 

  

Det som uppfattas ibland som negativt är att bilden de anställda har av sin egen insatts på jobbet 

inte alltid syns i lönekuvertet och att det kan slå orättvist att vissa får mer än andra, när man 

tycker att man själv gör jobbet minst lika bra jobb som sin kollega. De tror att om hade de haft 

ett system där arbetsgivaren kan mäta vad var och en presterar på ett enkelt och rättvist sätt, 

hade det upplevts mer rättvist bedömt. De hade också vetat vad arbetsgivaren förväntar sig av 

de anställda och de hade vetat vad de behöver prestera för att uppnå en viss löneökning. 

 

4.2 Företag B 

4.2.1 Företagspresentation  

Företag B är ett av Sveriges ledande kongressbyråer som grundades år 1969 och ligger beläget 

i Skåne. Företaget satsar på att vara i framkant vad gäller innovationer och utveckling inom sin 

bransch. De arrangerar nationella och internationella kongresser, oftast med fokus på 

medicinska och vetenskapliga, med allt från 100 till 3 000 deltagare per gång. Idag är dem 15 

anställda och består av vd, ekonomichef, IT-ansvarig, projektledare och projektkoordinatorer. 

Närmsta chefen för alla på bolaget är vd:n. Företaget är ett familjeägt företag sedan början på 

2000-talet. 

 

4.2.2 Verksamhetsstruktur 

Arbetsuppgifterna för respondenterna går ut på att koordinera och planera de olika projekten. 

Yrkesrollerna handlar övergripande om att ha administrativt ansvar för ett eller flera projekt 

samtidigt. Som projektledare planerar hon samt leder projektet framåt på ett kreativt och 

stimulerande sätt för medarbetarna. Projektledaren har arbetat som det i 14 år på samma 

arbetsplats. Som projektledare samordnar hon de olika uppdragen och behöver vara väldigt 

organiserad samt kunna marknadsföra de olika projekten på rätt sätt ut till kund. Bland den 

viktigaste arbetsuppgiften är att leda och motivera medarbetarna samt ha koll på hur projektet 

utvecklas och kunna bistå med åtgärder när något går fel. Varje projekt skiljer sig markant åt 

ett annat och det är därför vid största vikt att vara nyskapande och anpassningsbar och få varje 

kund att känna sig speciell. Det är även viktigt att vara flexibel och snabbtänkt, då det kan vara 

något som går snett innan en kongress eller undertiden kongressen pågår. Som projektledare 

har hon även yttersta ansvaret när det kommer till att hålla budget och tidsramen. 
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Projektledaren är tillfreds med sina arbetsuppgifter och även sin arbetsplats. Relationerna är en 

styrka inom företaget och hinder som uppkommer går att lösa fort, då vd:n alltid är nåbar om 

hon inte befinner sig på plats. Projektledaren säger:  

 

“Att ha arbetat för ett och samma företag i så många år talar för sig själv. Det är 

en arbetsplats som inte är rädd för förändringar utan välkomnar det. Det är aldrig 

en tråkig dag på jobbet och det har bidragit till att jag stannat såhär länge. Vi är 

som en familj och tacklar motgångar tillsammans och firar våra framgångar 

tillsammans.” 

  

Projektledaren nämner att hon gärna vill gå på fler utbildningar, för att utvecklas ännu mer inom 

fältet som projektledare. 

 

Som projektkoordinator stödjer man projektledaren i ett projekt med olika arbetsuppgifter. 

Arbetsuppgifterna kan vara att ta fram underlag, boka möten och utförandet, följa upp och hålla 

budget, boka upp logi och transport, sköta och bygga upp hemsida, förbereda och skapa 

marknadsföringsmaterial. Rollerna mellan projektledaren och projektkoordinatorn kan ibland 

vara utan några distinkta linjer. Oftast arbetar de i väldigt små projektledningsgrupper och 

behöver hjälpas åt en hel del, dock bär projektledaren yttersta ansvaret. Respondenten som har 

arbetat som projektkoordinator (1) i fyra år uttrycker sig som: 

 

“...väldigt nöjd med arbetsuppgifterna då det är otroligt mångsidigt, dagarna och 

projekten skiljer sig alltid åt och det finns alltid utrymme för kreativitet”. 

  

Projektkoordinatorn (1) ser sig själv ta sig ann rollen som projektledare inom något år. 

Svårigheter som hon ser med detta är att alla projektledarroller är tillsatta idag och 

personalomsättning är väldigt låg. Endast vid en eventuell expandering kan den möjligheten 

tillkomma, då hon inte ser projektledarna lämna arbetsplatsen. Hon trivs otroligt bra på 

företaget och vill helst inte byta arbetsplats för att utvecklas i den riktningen hon vill.  

 

Projektkoordinator (2) har arbetat på företaget i sex år och delar åsikt med projektkoordinator 

(1) om att det är ett mångsidigt arbete. Det som projektkoordinator (2) anser är av stor vikt är 

alla människor och relationer som byggs upp under arbetet. Starka relationer till samtliga 

företag utvecklas, då 90 procent av kongresserna är återkommande och ofta skrivs det ett 

kontrakt på tre till fem år.  

 

En gång i månaden har de möten där samtliga anställda är med. På mötena går de igenom de 

finansiella resultaten, hur det ser ut framöver samt vilka mål som uppnåtts. 

 

4.2.3 Belöning 

Belöningssystemet för företag B är både finansiella och icke-finansiella. Varje år delas det ut 

bonusar som baseras på individnivå. Bonusen grundar sig på hur involveringen i de olika 
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projekten varit samt hur många projekt som ägt rum. Den gruppbaserade bonusen utvärderas 

efter varje projekt som arrangeras och har slutförs, för att se om man kunnat hålla kundens 

budget samt vad företagets egen vinst hamnat på. Detta utförs genom en uträkning på företagets 

egen budget, för att sen kunna räkna ut vinsten för det specifika projektet. Lyckas de ha höga 

vinster och avsluta året med höga resultat, erhålls belöningar i form av bonusar vid årets slut 

och där samtliga på företaget får samma bonus oavsett befattning. 

  

Löneökningen följer kollektivavtalen och det hade uppskattats av projektkoordinatorerna att 

den är individuell och även att ingångslönen kunde ha varit högre. Projektkoordinator (1) säger: 

 

”Självklart har vi många saker som väger upp lönen men jag kan tycka att lönen även 

återspeglar den insats man gör. Alla på företaget vill inte åka på kongresserna som 

arrangeras utomlands då dem har barn och då får man ställa upp. Samtidigt är det vissa 

av oss som arbetar mer övertid än andra och överlag hjälper till mer inför kongresserna.” 

  

De icke-finansiella belöningar som tas upp i intervjun är generösa julklappar, julmiddagar med 

övernattning på väldigt exklusiva hotell i Sverige, där även de anställdas partners är bjudna. 

Tillfälle till långa ledigheter under vinter- samt sommarhalvåret, beröm vid väl utfört arbete i 

form av blommor och liknande och frukost tillsammans som företaget står för. De har även 

möjlighet till att arbeta hemifrån vid behov, vilket uppskattas av en del på företaget. Dessa 

belöningar är något som projektledaren uppskattar, då hon tycker att det visar att företaget inte 

bara bryr sig om sin omsättning, utan även om de anställdas upplevelse och vill visa 

uppskattning till sina anställda.  

 

4.2.4 Motivation  

När det kommer till motivation uttrycker sig respondenterna att det som motiverar dem mest är 

feedbacken de får efter kongresserna eller till och med undertiden de planerar kongresserna, för 

bra utfört arbete med uppfinningsrika lösningar som bemöter kundernas behov. Kongresserna 

är återkommande och det är en form av bekräftelse på att arbetet som utförts är uppskattat. Även 

de företag som skriver kontrakt på tre till fem år har en tendens till att förnya avtalen och många 

nya kunder hittar till dem genom rekommendationer från andra befintliga kunder. Varje år 

arrangeras kongresser även utomlands som projektkoordinator (2) anser vara en stor motivation 

till att utföra ett bra arbete.  

 

”Varje år gör man flera utlandsresor som är extremt givande. Man har något att 

se fram emot som pushar till att göra sitt yttersta. Man får uppleva olika kulturer 

och skapa kontakter samt vänner. Man skapar en gemenskap med kollegorna och 

massa roliga historier att berätta för familjen när man kommit hem.”  

 

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

är något som alla respondenterna uttrycker under intervjuerna. Projektkoordinatorn (2) 

säger: 
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”Vi är ett fantastiskt team som ställer upp för varandra vid behov. Det är en 

arbetsplats man ser fram emot att komma till även när det är hektiskt.” 

 

 

4.3 Företag C 

4.3.1 Företagspresentation  

Företag C är ett VVS företag som varit verksamma sedan år 2016 och är idag 19 anställda på 

företaget. Företaget ligger i en mindre stad i Skåne, men har även en mindre lokal i Halmstad. 

Företaget har sitt upptagningsområde över hela Skåne samt södra Halland. Idag erbjuder 

företaget allt inom energi, VVS, kyla och ventilation till både privatpersoner, fastighetsägare, 

industrier och entreprenader.  

 

4.3.2 Verksamhetsstruktur 

Som ventilationsservicetekniker utför han ofta tjänster som underhållsservice och felsökningar. 

Vid större arbeten hyrs han in på entreprenad och oftast gäller det i samband med 

nybyggnationer, där mycket planering äger rum. Arbetet är varierande och skiljer sig alltid åt. 

Han ansvarar för inköp av material och om hur arbetsuppgifterna ska fördelas och utföras. 

Arbetsuppgifterna är varierande och kan vara allt från avancerande till lite enklare 

arbetsuppgifter. I arbetet möter han alltid nya människor och han trivs bar med sitt arbete samt 

att han tycker att det är ett bra arbetslag som samarbetar väl ihop. Respondenten sitter även med 

i styrelsen som styrelseledamot och blir uppdaterad om de finansiella resultaten genom 

styrelsemöten och rapportering från vd:n.  

 

Som VVS-montör arbetar han med att montera eller utföra servicearbeten med värme, vatten 

och sanitet samt genom att hyras in på entreprenad vilket kan vara både till nybyggnationer och 

ombyggnationer. Arbetsplatsen kan var på många olika platser på en och samma dag, både ute 

hos privata personer och ute på företag vilket leder till mycket bilkörande i arbetet. VVS-

montören studerar till arbetsledare vid sidan om sitt arbete och ser sig själv ta sig ann mer 

varierande arbetsuppgifter i linje med studierna i framtiden. VVS-montören trivs inte riktigt på 

arbetsplatsen idag då han tycker att arbetsuppgifterna är orättvist fördelade och att han hade 

blivit lovad en styrelseplats, men blev inte invald till styrelsen denna gång. 

 

”Jag är delägare och vill gärna ha mer att säga till om och när man lovats något 

och det inte blir som förväntat blir man besviken.” 

 

En förändring som respondenten gärna ser en ändring på är att bli informerad om hur det 

ekonomiskt går för företaget vid fler tillfällen än en gång om året. Det slarvas mycket med 

möten på arbetsplatsen och information får han endast genom att fråga sig fram. Ibland kan 
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information framkomma på frukosten eller vid fikapauser, men VVS-montören vill gärna att 

det ska vara vid mer formella möten. 

  

Arbetsuppgifterna som värmepumpstekniker är omväxlade då han arbetar med styrprogram för 

värmepumpar, ventilationsaggregat och värmeanläggningar. Ibland kan det hända att han 

arbetar även med ventilation. Respondenten arbetar mest administrativt på kontoret med att 

skapa objektspärmar som ska förberedas innan arbete ute hos kund. Han gör även klart 

bygghandlingar som ska skickas in och godkännas. Arbetet är oftast självständigt och utförs 

mestadels på kontoret. Där har han även översikt över de system som de har uppkopplade till 

kontorets nät, för att lätt kunna följa systemhändelser. Han arbetar 80 procent på arbetsplatsen 

och är ledig på måndagar. Han trivs bra med sitt arbete då han själv kan planera sina dagar, men 

om det uppstår luckor i hans schemat kan de övriga anställda boka in honom på servicesidan, 

VVS:en eller ventilationen. Detta upplever han lite stressigt ibland, då han gärna vill kunna 

hjälpa alla som efterfrågar hans hjälp. 

 

”Ibland kan det bli stressigt då många drar i en och behöver hjälp och tiden räcker 

ibland inte till.” 

  

Personalmöten hålls fyra gånger om året och hur de ekonomiska resultaten ser ut är inget som 

belyses under möten. Under personalmöten berättar vd:n hur det går för företaget, vilka mål 

som uppnåtts, om kommande projekt samt framtida mål. 

 

4.3.3 Belöning 

Ventilationsserviceteknikern berättar under intervjun att det idag inte finns några finansiella 

belöningar på deras arbetsplats och att det inte finns någon mätning kopplat till hur de presterar 

i arbetet. Han tycker att den största belöningen på arbetsplatsen är att bli uppmärksammad när 

han gjort något bra. Han anser att denna typ av belöning påverkar honom på ett positivt sätt och 

känner inte att det finns några nackdelar:  

 

”... man blir glad av att höra att man gjort något bra.” 

 

Han tycker att det borde finnas provision vid väl utfört arbete. 

  

VVS-montör har inga mätbara resultat kopplat till det arbete som han utför och därför har han 

inte några belöningar i form av finansiella incitament kopplat till sin arbetsinsats. Han hade 

gärna sett en högre lön för sitt arbete och även att mer uppskattning visas under tiden ett projekt 

pågår och efter att projektet är klart. Respondenten säger: 

 

”Belöningar är bra men kan också vara dåligt när det inte faller ut rättvist.” 

 

Värmepumpsteknikern tycker att en bra belöning är när arbetsgivaren arrangerar aktiviteter 

eller evenemang till de anställda, det kan vara allt från att gå och fiska, spela bowling eller en 
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after work. Något som han även anser som en form av belöning är att företaget bjuder på frukost 

varje morgon, vilket han anser skapar en gemenskap på arbetsplatsen, då de kan sitta och 

diskuterar projekt och andra arbetshändelser. Vidare menar värmepumpsteknikern att han inte 

har några mätbara resultat kopplat till sin arbetsprestation, utan belöningen blir i form av beröm 

från kunderna som berättar hur nöjda de är med hans arbetsinsats, vilket han menar är en positiv 

belöning.  

   

4.3.4 Motivation  

Ventilationsserviceteknikern blir motiverad av att få utvecklas på arbetsplatsen samt att känna 

uppskattning vid ett bra utfört arbete, både från cheferna och från sina kollegor:  

  

”När kunderna är nöjda och det når fram till ledningen känns det bra.” 

  

VVS-montören motiveras av lönen och tycker att löneökning är bra: 

 

”Jag arbetar med ett högt tempo för att hinna med så mycket som möjligt på kort 

tid och jag är duktig på det jag gör. Därför förtjänar jag en hög löneökning.” 

  

Ibland tycker han det bli fel när andra kollegor får högre löneökning som han inte tycker bidrar 

med lika effektivt i arbetet och som inte tar lika mycket ansvar på arbetsplatsen som han själv 

gör. 

 

Den största belöningen för värmepumpsteknikern är att få lösa problem åt kunderna och få 

känna att när han lämnar arbetsplatsen är kunden nöjd med hans arbetsinsats. Det är även en 

stor belöning att veta att arbetsgivaren är trygg med arbetet som han utför. Att inget 

belöningssystem finns idag på arbetsplatsen i form av finansiella incitament, ser han som 

positivt till viss del. Han menar att det lätt kan bli fel om anställda konstant försöker arbeta 

utifrån att få in så många projekt som möjligt och bli klar så kort tid som möjligt. Detta menar 

han kan leda till misstag på vägen, då de anställda är för stressad. Men han känner ändå att 

belöningar kan motivera han inom arbetet om företaget kan få en bra balans och säger: 

  

”… det måste i så fall vara ett mer säkert belöningssystem. Kanske någon form av 

årsbonus som grundar sig i resultatet och ur bra det gått för företagets alla 

avdelningar där alla får lika mycket.” 
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5. Analys 

I detta kapitel har vi valt att ta vår insamlade empiri och sätta in i ett teoretiskt samband. I de 

första tre underrubrikerna har vi valt att analysera varje företag för sig. Under vår sista 

underrubrik påvisar vi skillnader och likheter mellan de olika företagen som framkommit i vår 

analys, vilket vi också förstärker med hjälp av en matris.  

 

5.1 Verksamhetsstruktur 

5.1.1 Företag A 

Arbetsuppgifterna är inte helt traditionella och följer ingen speciell struktur. De anställda 

efterfrågar en bättre struktur över hur arbetsuppgifterna ska fördelas och utföras, speciellt när 

det kommer till övertidsarbete. Det är precis som Lopez & Hieble (2015) menar att anställdas 

arbetsuppgifter oftast sammanflätas med varandra i SME företag. Vidare menar respondenterna 

att de saknas mer formella möten och det är också något som är typiskt för SME företag (Lopez 

& Hieble 2015). Trots avsaknaden av tydlig ledning har alla respondenterna varit överens om 

att de har stort förtroende för sin ledning. Detta är antagligen på grund av det nära samarbetet 

som finns mellan medarbetarna och cheferna på företaget. Då det finns brist på resurser inom 

SME kan inte cheferna bara vara utföra chefsuppgifter, utan arbetar med samma arbetsuppgifter 

som sina anställda. Då får det en annan relation till de anställda, men är också med och 

upptäcker problem på vägen gång samtidigt med de anställda. Kommunikationen mellan 

cheferna och de anställda går betydligt fortare då kommunikationsvägarna är korta och det 

upplevs att problem som uppstår kan lösas relativt fort.   

 

5.1.2 Företag B 

Genom empirin får vi veta att alla har en specifik arbetsroll och har specifika arbetsuppgifterna 

kopplade till sin arbetsroll. Men som det framkommer från empirin är att företaget arbetar med 

olika projekt och projektgrupperna innehåller oftast ganska få medarbetare. Då blir det lätt att 

deras arbetsuppgifter, som de har kopplade till sig formellt suddas ut och oavsett titel gör alla 

mer eller mindre samma arbetsuppgifter. Det ställer högre krav på de anställdas förmåga att 

utföra arbetsuppgifter de inte är anställda för att utföra. Detta gå helt i linje för hur det brukar 

se ut på mindre företag, då det oftast är svårt att ha helt separata arbetsuppgifter i ett mindre 

företag (Lopez & Hieble 2015). 

 

Fast att alla respondenterna är nöjda med sin arbetsplats och även med sina arbetsuppgifter vill 

en del av medarbetarna kunna utvecklas inom företaget. Projektledaren ser gärna att få gå på 

fler utbildningar för att utvecklas mer inom sin arbetsroll. Projektkoordinatorn 1 vill i framtiden 

ta sig ann rollen som projektledare, men i dagsläget att det kan bli svårt, om inte företaget väljer 

att expandera. I SME företag är det många som har dessa svårigheter, del på grund av 

begränsade resurser att skicka sin personal på utbildning, men också brist på finanser till att 

kunna expandera företaget så att medarbetare kan utvecklas inom samma företag (Lopez & 
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Hieble 2015). Fördelen med att företaget är litet är att i SME företag är kommunikationen inte 

har lika lång väg mellan cheferna och medarbetarna som det brukar vara på större företag. Detta 

skapar en starkare relation mellan de anställda och ägarna på företaget vilket också oftare skapar 

en starkare relation mellan företaget och kunderna. Då företaget är helt uppbyggt på relationer 

till sina kunder gynnar det företaget att behålla det som ett SME företag och inte växa till ett 

större företag. Problem som kan uppstå är i SME företag är att personalen inte får de resurserna 

som de behöver för att kunna vidareutveckla sig. En fördel är att SME företag är mer flexibla 

och anpassningsbara (Lopez & Hiebl, 2015). Det visar sig att företaget under åren som 

projektledaren arbetat där har varit med om en del förändringar som kunnat ske smidigt på 

grund av företagets simpla företagsstruktur.  

 

5.1.3 Företag C 

Respondenterna har olika arbetsroller och arbetsuppgifter på företaget, men i praktiken går 

deras olika arbetsuppgifter in i varandra och de gör ibland samma arbetsuppgifter. Det tyder en 

del på att strukturen över deras arbetsuppgifter inte är speciellt formaliserade eller att de inte 

efterföljs i praktiken. Detta behöver inte vara något negativt, då företaget tar vara på de resurser 

som finns, men det ställer högre krav på de anställdas flexibilitet och större kunskap erfordras 

av de anställda (Lopez & Hiebl, 2015). Ofta är det svårt att ha helt separata arbetsuppgifter i 

SME företag och därför sammanflätas oftast de anställdas arbetsuppgifter med varandra.  

 

De har idag fyra formella personalmöten per år, men under dessa möten belyses inget om 

företagets ekonomiska resultat. Att få finansiella resultat från ledningen var inget som 

efterfrågades från värmepumpsteknikens sida och kan bero på att han inte har investerat i 

bolaget själv och därför inte har ett eget intresse av resultaten. Från VVS-montörens sida är 

detta något han påpekade att han vill ha mer information om hur det går finansiellt för företaget. 

Utifrån empirin kan man utläsa att han även är en av delägarna för företaget och vill antagligen 

ha mer information hur det går för företaget, då han även har investerat privat i det. 

Ventliationsteknikern som även han är en av delägarna sitter idag med i styrelsen och får 

därifrån reda på hur de finansiella resultaten ser ut och har därför inget intresse av att få det 

även på personalmöten. Enligt Lopez & Hiebl (2015) är det inget ovanligt att SME företag inte 

använder sig av förvalntingsredovisning internt däremot brukar företag använda det i syfte att 

förse sina aktieägare med denna information. Därför är det inte konstigt att VVS-montören 

anser att han skulle vilja ha mer information hur det går finansiellt för företaget. I SME företag 

brukar relationerna mellan de anställda och ledningen vara mer nära än i större företag och att 

kommunikationsvägarna brukar vara betydligt kortare (Lopez & Hiebl, 2015). Då de anställda 

på företaget inte har samma arbetsplats varje dag och inte alltid befinner sig på en och samma 

plats som ledningen eller sina medarbetare, är inte kommunikationsvägarna speciellt korta alltid 

inom företaget.    
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5.2 Belöningar 

5.2.1 Företag A 

En belöning som företaget använder sig av idag är julbonus som baseras på hur vinsten beräknas 

bli för året. Detta är något som respondenterna såg som en självklarhet och tar förgivet att det 

ska utbetalas varje år. De har inga speciella mål att sträva efter, utan bara att om företaget går 

på plus blir det bonus. För att företaget ska kunna använda bonusen för att kunna motivera sina 

anställda i deras dagliga arbete, behöver företaget att ha tydliga mål som medarbetarna kan 

arbeta efter (Dergård & Greve, 2017). Detsamma gäller även medarbetarnas individuella löner. 

Som det ser ut på företaget idag finns det inga mål eller ens kriterier som medarbetarna kan 

sträva efter eller följa upp för att nå en högre lön. Idag baseras deras löneökning mer på hur de 

själva motivera varför de ska ha en högre lön. Detta medför att företaget tappar det mest 

betydelsefulla med att ge en belöning till sina anställda, att ge de anställda en drivkraft i sitt 

arbete (Moers, 2012).  

 

5.2.2 Företag B 

Finansiella belöningar som företaget använder sig av är julbonus som är baserat på årets vinst 

för företaget. De får även individuella belöningar som baseras på deras involvering i de olika 

projekten samt hur väl företagets samt kundens budget hålls. Företaget ger bland annat 

möjlighet till långa ledigheter, flexibla arbetstider och arbetsplatser, arbetsresor samt generösa 

julbord och beröm som hamnar under kategorin icke-finansiella belöningar (Morell, 2011).  

 

Företagets mål är något som görs tydligt för de anställda varje månad vid personalmöten och 

därför kan de anställda fatta beslut som ligger i linje med företagets mål, då målen följs upp 

kontinuerligt (Dergård & Greve, 2017). De individuella belöningarna leder till ökad personlig 

insats och idag har de individuella belöningar, men i form av bonusar och inte i form av en 

individuell löneökning. Enligt Dergård och Greve (2017) antyder de på att SME företag 

använder sig av finansiella belöningar i större utsträckning, men i detta fall stämmer det inte. 

Företaget fokuserar mer på icke-finansiella belöningar som exempelvis flexibla arbetstider, 

julbord och beröm. 

 

5.2.3 Företag C 

Genom respondenterna får vi veta att det idag inte finns några finansiella belöningar på 

arbetsplatsen och det finns ingen mätning på deras egen prestationen kopplat till någon form av 

belöning. Men vidare berättar de att de har individuella löneökningar på företaget, vilket räknas 

som en finansiell belöning. De anställda såg idag inte kopplingen att deras individuella 

löneökning både är kopplat till deras egna prestationer de uppnått i sitt arbete under årets gång 

och att de blir finansiellt belönade för målen det uppnått. De icke-finansiella belöningarna är 

beröm och ibland aktiviteter som arrangeras av arbetsgivaren. Lönen är baserad på prestationen, 

men det finns inga tydliga mätbara resultat kopplat till arbetet som utförs vilket gör det svårt 
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för de anställda att veta hur mycket de bör prestera för att nå en viss lön (Moers, 2012). Vidare 

menar respondenterna att det inte finns några belöningar på gruppnivå då arbetet är 

självständigt. Men som framkommer från empirin har de belöningar i grupp i form av aktiviteter 

som arbetsgivaren arrangerar, vilket är en icke finansiell belöning på grupp nivå. Den 

personliga insatsen är svår att öka med hjälp av belöningar, då det finns en brist i tydliga 

riktlinjer för de anställda på hur de når individuell löneökning (Dergård & Greve, 2017). 

Företagets målsättning blir därför svårt att uppnå med hjälp av belöningar, då de anställda inte 

har en klar bild över vad som gäller. 

 

5.3 Motivation  

5.3.1 Företag A 

Genom empirin får vi veta att det föreligger en del yttre motivationer i företaget i form av 

finansiella belöningar. Enligt Silva Pinto & Dos Santos (2018) kan den inre motivationen öka 

genom att påverka den anställdas själveffektivitet för att den inre motivationen spelar stor roll 

för den anställde att fortsätta med en arbetsuppgift. Den inre motivationen är låg då de anställda 

avbryter semestrar och arbetar utanför arbetstid, även vid sjukdom utan någon form av finansiell 

eller icke-finansiell belöning. Herzberg (1959) visar att om den yttre motivationen, dvs. 

hygienfaktorerna, är låga och att motivationsfaktorerna också är låga leder detta till högt 

missnöje och med låg motivation. De anställda saknar självkänsla i sitt arbete som är det fjärde 

behovet i Maslows (1943) behovspyramid, då de inte får den uppskattning de känner att de 

förtjänar från ledningen. Respondenterna vill inte behöva motivera till varför de förtjänar en 

högre lön utan vill att denna uppskattning kommer naturligt från ledningen. 

  

De anställda trivs med arbetskollegorna och arbetsuppgifterna men är missnöjda att arbetet 

behöver följa med dem hem. Respondenterna vet att den ansträngning de lägger utanför 

arbetstiden inte kommer leda till en belöning, vilket gör att motivationen hamnar till slut på 

noll, enligt Vrooms förväntningsteori (1995). 

 

5.3.2 Företag B 

Nästan alla behov i Maslows behovspyramid (1943) uppfylls i företag B. Då de fysiologiska 

behoven är tillfredsställda kan högre nivåer uppnås i pyramiden som trygghet och gemenskap. 

En säkerhet för de anställda är att de har en stabil vardag och arbetsplatsen är en säker 

arbetsplats med låg personalomsättning. De anställda får uppskattning av ledningen och beröm 

av kunder som leder till att de anställdas självkänslan byggs på. Det sista steget i pyramiden är 

självförverkliganden vilket är svårt att uppnå och är alltid under förändring (Maslow, 1943). 

Självförverkligande är svårare att analysera om det är uppfyllt hos respondenterna. Vad vi kan 

utläsa från empirin vill både projektkoordinator 1 och projektledaren utvecklas inom 

arbetsplatsen, vilket kan ses som att de strävar att uppfylla sista steget i pyramiden. Men sista 

steget är alltid i förändring, vilket kan leda till att de antagligen kommer byta ut sina 

framtidsvisioner till något annat att sträva efter i framtiden.    
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Företaget är generösa med både hygienfaktorer och yttre motivation i form av bonusar, på 

grupp- och individnivå samt individuell löneökning. De anställda får beröm och presenter från 

ledningen vid uppföljningsmöten när de utfört ett bra arbete, där budget hålls och kundens krav 

möt. Att kongresserna är återkommande är den högsta motivationen för de anställda. Alla på 

företaget är mer eller mindre tillfredsställda i sitt arbete och detta kan bekräftas med den låga 

personalomsättningen och att hygien- samt motivationsfaktorerna är generösa. Den höga 

hygienen och höga motivationen leder till lågt missnöje och stor motivation för de anställda 

(Herzberg, 1959). De anställda hade dock gärna sett att löneökningen baseras mer på den 

individuella prestationen under året.  

  

Yttre motivation i form av presenter, bonusar, ledigheter, aktiviteter och beröm erhålls (Sun, 

Fang & Ryan, 1998) som ökar den inre motivationen och självbilden hos de anställda och gör 

de mer motiverade till att fullfölja och utföra ett bättre arbete vid varje projekt de planerar. Den 

inre motivationen är något som kommer från tidigare bra upplevda kongresser och lever vidare 

hos de anställda till att vara motiverade inför nästa projekt.   

  

Enligt Vrooms förväntingsteori (1995) anstränger sig de anställda mer och blir mer motiverade 

om deras prestation belönas med något de anser vara värt mödan för arbetet de utför. De 

anställda har en förväntan på att deras ansträngning kan leda till en belöning. Belöningen 

kommer efter deras prestation och valence är något som till slut uppnås hos de anställda. Alla 

stegen är uppfyllda i Vrooms förväntningsteori, med hänsyn till respondenternas svar, vilket 

leder till att de anställda anstränger sig till sitt yttersta och arbetsgivaren får ut maximalt av sina 

anställda, enligt Vroom (1995) 

 

5.3.3 Företag C 

Genom att belöna anställdas arbete leder det till att medarbetare blir mer motiverade samt 

engagerade i sitt arbete och detta styrs av de målen som bestämts och följs upp (Dergård & 

Greve, 2017). Företaget har idag inga mätbara resultat och det blir därför svårt för de anställda 

att känna sig motiverade. Yttre motivation finns i form av individuella löneökningar och den 

inre motivationen som kundnöjdhet och bekräftelse från arbetsgivaren. Respondenterna är 

nöjda med den individuella löneökningen som är en hygienfaktor, men önskar ibland att den 

var mer rättvis. Motivationsfaktorerna är beröm de får från ledningen och kunderna (Herzberg, 

1959). Enligt respondenterna kan man antyda att utfallen blir olika mellan de anställda när man 

tittar på Herzbergs tvåfaktorteori. VVS-montören är inte nöjd med sin lön och känner sig inte 

motiverad i sitt arbete på grund av löfte om att få bli styrelseledamot som inte gick igenom. 

Han har därför högre missnöje med en lägre motivation till sitt arbete. Värmepumpsteknikern 

och ventilationsserviceteknikern har lägre missnöje och en högre motivation, då deras arbete är 

varierande, känner att de har en bra lön, får ta ansvar samt känner att de får beröm och 

uppskattning för sina arbetsinsatser.  
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De anställda arbeta mer självständigt och kan därför sakna gemenskap som är det tredje 

behovet, men genom det beröm de får vid väl utfört arbete bygger det på deras självkänslan 

som är det fjärde steget i Maslows behovspyramid (1943). 

 

Lönen är individuellt baserat utifrån den ansträngning och prestation som utförs vilket leder till 

att de anställda vet vad de kan förvänta sig för belöning för utfört arbete. Men för VVS-

montören bli hans förväntningar om belöningen för utförd prestation inte den faktiska 

belöningen i slutändan. Enligt Vrooms förväntningsteori (1995) bromsas istället hans 

motivation, då den belöningen han förväntade sig att få, att bli styrelseledamot, inte blev av 

trots ett väl utfört arbete enligt honom själv. 

 

5.4 Skillnader och likheter mellan företagen 

5.4.1 Verksamhetsstruktur  

Företag A, B och C har alla specifika arbetsroller och arbetsuppgifter kopplade till sin arbetsroll, 

men de följer ingen speciell formell struktur. Vid en närmare anblick blir det tydligt att alla 

arbetsroller i de olika företagen sammanflätas med varandra. Företag A och C har idag 

informella möten där information om hur det går för företaget ekonomiskt, mål för kommande 

tid och nyheter framkommer på frukostar eller genom att frågan ställs. Företag A har bara 

formella möten två gånger per år, men dessa följer ingen speciell struktur.  Företag C har 

däremot formella möten fyra gånger per år som följer en specifik struktur att förhålla sig till. 

Företag B var det enda företaget som bara har formella möten som också följer en specifik 

struktur, vilket gör att informella möten aldrig behövs. Alla respondenterna känner stort 

förtroende för sin ledning. De anställda i företag A och B står nära sin ledning och har daglig 

kontakt med ledningen, då de arbetar på samma kontor. Medan de anställda i företag C inte har 

någon daglig kontakt med sin ledning men känner ändå att de har en nära relation till ledningen. 

Utvecklingsmöjligheterna för de anställda inom företagen är svår, då de flesta arbetsrollerna 

redan är tillsatta vilket är vanligt inom SME företag. Det framkommer från en del av 

respondenterna att de gärna skulle vill utvecklas inom sina arbetsplatser, men just för tillfället 

finns inte den möjligheten.  

  

5.4.2 Belöning 

I företag B och C finns det icke-finansiell belöning och motivationsfaktor som erhålls i form av 

beröm. Företag A och B använder sig av både individuella- och gruppbaserade finansiella 

belöningar. Medan företag C enbart använder sig av individuellt finansiella belöningar. Företag 

A och C har inga mätbara resultat och det är därför svårt för de anställda att veta vad de behöver 

göra för att uppnå den löneökningen dem strävar efter. På företag B använder sig företaget av 

mätbara resultat som gör det enkelt för både medarbetarna och företaget att följa upp 

medarbetarnas prestationer. Medarbetarna vet också vad som förväntas av dem för att uppnå 

sina belöningar och systemet upplevs som rättvist.    
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5.4.3 Motivation  

Alla företagen försöker med hjälp av olika former av finansiella belöningar motivera sina 

anställda idag. De respondenterna som känner sig motiverade till sitt arbete idag är överlag 

nöjda med både sina arbetsuppgifter, lön, arbetsförhållanden och känner uppskattning från sin 

arbetsgivare. De respondenterna som idag inte känner sig fullt motiverade svarade att de inte 

känner sig uppskattade för jobbet de gör, utan skulle vilja ha andra arbetsuppgifter och tycker 

inte att de får den lön de förväntar sig, baserat på deras prestationer på arbetsplatsen. Alla 

respondenter som idag inte känner sig motiverade fullt ut i sitt arbete, hänvisade till att de vill 

få mer uppskattning till arbetet de gör och tycker då att det är lönen som styr hur arbetsgivaren 

uppskattar sina anställda. Underliggande vill alla respondenter att deras arbetsgivare ska se 

arbetet de gör för företaget och bli uppskattade därefter, genom att få beröm. Beröm är något 

de anställda ser på lite olika sätt. Vissa av respondenterna anser att det räcker att arbetsgivaren 

berömmer de i form av ord, medan andra tycker att det ska synas i deras lönekuvertet. 

Underliggande var det uppskattning och beröm alla respondenterna ville ha från sina 

arbetsgivare.    

 

 

 

 
  

 Företag A Företag B Företag C 

Verksamhetsstruktur 

Tydliga arbetsuppgifter Nej Nej Nej 

Formella möten Ja Ja Ja 

Icke formella möten Ja Nej Ja 

Förtroende för ledningen Ja Ja Ja 

Belöningar 

Finansiella Ja Ja Ja (nej enligt anställda) 

Icke-finansiella Ja (nej enligt anställda) Ja Ja  

Individnivå Ja, delvis Ja, delvis Ja 

Gruppnivå Ja Ja Nej 

Mätbara resultat kopplat till prestation  Nej Ja Nej 

Motivation 

Uppskattning Nej Ja Ja & Nej 

Inre motivation Ja & Nej Ja Ja & Nej 

Yttre motivation Ja Ja Ja 
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6. Slutsats  

I detta kapitel kommer vi att redovisa de slutsatser som vi kommit fram till utifrån vår analys. 

Kapitlet är skrivet utifrån vårt syfte med uppsatsen och svar på vår forskningsfråga. Vidare ger 

vi förslag till läsaren om fortsatt forskning och vad uppsatsen har bidragit med.  

  

Syftet med denna uppsats är att få en djupare förståelse över hur belöningar påverkar anställdas 

motivation i SME företag. Vilka för- och nackdelarna uppstår när belöningar används för att 

motivera sina anställda och hur upplever medarbetarna motivationen på arbetsplatsen koppla 

till hur belöningarna är utformade. Vi vill vidare undersöka om det är någon skillnad på om 

belöningarna är finansiella eller icke finansiella och för att kunna studera detta har vi med hjälp 

av en kvalitativ metod intervjuat nio personer inom tre olika branscher.  

 

6.1 Vilken påverkan har belöningar på medarbetarnas motivation i SME 

företag? 

En konsekvens som kan uppstå när man arbetar för ett SME företag är att det oftast finns få 

högre befattningar inom företaget. Detta kan försämra medarbetarnas motivationen om de drivs 

av att få en befordran. Då SME företag tenderar till att ha en låg personalomsättning är de högre 

befattningarna sällan nåbara för medarbetarna.  

 

Ett problem med att ha bonusar som en finansiell belöning är att det sätter en förväntan hos 

medarbetarna och att medarbetarna har året innan som referens för bonusens storlek. Detta kan 

leda till missnöje om det går sämre för företaget i framtiden och bonusen inte motsvarar 

förväntningen hos den enskilda medarbetaren. SME företag har sällan en tydlig struktur vilket 

gör det svårt för ledningen att mäta de anställdas prestation kopplat till belöningar. Det är även 

svårt för medarbetarna att veta vilka prestationer som krävs för att uppnå få den belöning som 

medarbetarna själva tycker att de förtjänar.  Som vi fått fram genom vår empiri har företag B 

lyckats bättre med att ta fram en struktur för att mäta sina anställdas prestationer på både 

individnivå och på gruppnivå mot hur företag A och C mäter deras medarbetares prestationer. 

Företag B:s mätning på individnivå grundar sig i hur den enskilda medarbetaren presterat i varje 

projekt som medarbetaren har medverkat i, medan gruppbaserade bonusen baseras på hur hela 

arbetsgruppen har presterat gemensamt efter varje projekt har slutförts.  Utefter resultaten som 

framkommer baserar företag B medarbetarnas storlek på bonusen. Företag A och C använder 

istället sig av medarbetarsamtal som övergripande bedömer medarbetarnas prestation under 

årets gång, men som inte har samma mätbarhet som företag C använder sig av.  

 

Det är svårt att tillfredsställa alla medarbetare då alla medarbetare uppfattar belöningar på olika 

sätt. För en medarbetare kan det vara tillräckligt med beröm för prestationen som medarbetaren 

har utfört, men för en annan medarbetare krävs det en högre löneökning för att medarbetaren 

ska känna sig sedd. För vissa medarbetare kan en arbetsresa uppfattas som en belöning, men 

för en annan medarbetare kan detta istället bli en börda, då dem får offra sin tid för att vara iväg 

från nära och kära och kan då leda till mindre motivation. Utifrån vår studie har det framkommit 
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att det är individuella skillnader i hur belöningar uppfattas och att belöningen kan upplevas 

positivt eller negativt, baserat på individuella behov samt önskemål hos den enskilda 

medarbetaren.  

 

Hur vidare ledningen verkar i samma lokaler som sina medarbetare eller inte, har det 

framkommit under våra intervjuer att det inte det som avgör hur uppskattade medarbetarna 

känner sig på sin arbetsplats. Utan det viktiga är hur ledningen ser till att visa sin uppskattning 

till sina medarbetare, även fast de inte alltid träffar medarbetarna på en daglig basis. 

 

Utfallet av denna studie visar att belöningar i SME företag kan ha stor påverkan på de anställdas 

motivation. Påverkan kan både vara negativ och positiv, beroende på hur belöningarna är 

utformade. Finansiell belöning tenderar att påverka medarbetarnas motivation under en kortare 

tid och behöver inte ha någon större påverkan på medarbetarnas motivation gentemot sina 

arbetsuppgifter i ett längre perspektiv. Icke finansiell belöning kan för medarbetaren vara att 

utföra sina arbetsuppgifter på ett tillfredställande sätt och känna sig uppskattade både av 

ledningen samt av kunderna för väl utfört arbete. Det framkom även att icke finansiell belöning 

var de som gjorde att medarbetaren kände en inre motivation till att fortsätta och göra sitt bästa 

på arbetsplatsen. 

 

Under studiens gång har det framkommit att det finns underliggande faktorer till varför de 

anställda vill ha en bonus eller en lön som återspeglar deras arbetsinsats. Lön ansåg alla 

respondenterna i studien tillhöra finansiell belöning. Respondenterna hänvisar till att lönen 

återspeglar hur mycket ledningen uppskattar deras arbete utifrån deras löneökning. Under ytan 

kan vi också se att de anställda ser finansiell belöning som en bekräftelse på hur mycket 

ledningen uppskattar medarbetarens arbetsinsatser. Det kan innebära att lön inte bara tillhör 

finansiell belöning, utan kan även vara en form av icke finansiell belöning för den enskilda 

medarbetaren.   

 

6.2 Bidrag 

Denna studie kan bidra till en djupare förståelse för hur belöningar skulle kunna påverka 

medarbetares motivation i SME företag. Det som framkommit med vår studie är att icke 

finansiell belöning kan var det som påverkar anställdas inre motivation på en längre sikt. Det 

har även framkommit att finansiell belöning i form av lön och bonus även skulle kunna klassas 

som en icke finansiell belöning och skulle då kunna ha samma påverkan på enskilda 

medarbetares inre motivation, om belöningen motsvarar medarbetarens förväntningar.      

 

6.3 Fortsatt forskning 

 

Under vårt arbete med denna uppsatts hittade vi andra grenar att kunna fördjupa sig i och 

forska vidare inom följande delar:  
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- Företag kan med hjälp av belöningar påverka annat än bara medarbetarnas motivation till sitt 

arbete. En intressant inriktning kan vara att fördjupa sig i hur företag med hjälp av belöningar 

kan ändra medarbetarnas beteende.  

 

-  Det finns även skiljaktigheter i hur SME företag och större företag styr sin verksamhet 

vilket skulle kunna vara en annan intressant inriktning att jämföra likheter och skillnader på 

hur belöningar används som motivation i SME företag jämfört med större företag.  
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Bilagor 

Intervjufrågor 

 

Allmänt 

Vem är du och vad har du för roll på företaget? 

Hur länge har du arbetat på denna arbetsplatsen? 

Kan du övergripande beskriva din arbetsplats? 

Vad har du för arbetsuppgifter idag? 

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

försäljningsresultat? 

  

Trivsel 

Hur trivs du idag på din arbetsplats? 

Känner du dig nöjd med dina arbetsuppgifter idag eller skulle du vilja ha en förändring? 

Belöning 

Vad anser du vara belöning? 

Hur ser belöningssystemet ut på din arbetsplats?  

 

Har ni finansiella belöningar?  

 

Har ni icke finansiella belöningar? 

 

Har ni mätbara resultat på er egen prestation kopplat till någon form av belöning?  

Har ni belöningar på grupp eller individnivå eller både och? 

Hade du velat se en ändring i belöningssystemet på din arbetsplats? 

Motivation  

Vad motiverar dig i ditt arbete? 

Känner du att belöningar kan påverkar din motivation i ditt arbete?  

Negativt eller positivt? 
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