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Beskriva och analysera vilka beloningar som har betydelse vid rekrytering och fortsatt
anstalining for ekonomistudenter, samt analysera om dessa beldningar stddjer foretagets
strategiska mal.

Vi valde att anvénda oss av dels sekundérdata och dels av att inhédmta egen
primdrinformation genom en enkd. FoOr att teoretiskt fordjupa oss i amnet
bel6ningssystem genomforde vi litteratursokning, delvis pa Lunds universitetshibliotek
och delvis pa stadsbiblioteken i Helsingborg och Malmo. Vi studerade ocksa tidigare
skrivna avhandlingar och uppsatser samt artiklar for att fa tips pa litteratur som skulle
vara relevant for var undersokning. Urvalet for enkdten har bestatt av en population pa
100 studenter vid Ekonomihogskolan i Lund. For att uppfylla syftena valde vi dels en
explorativ- och dels en forklarande ansats. Vi har valt en explorativ ansats for att
undersoka vilka beléningar som kommer att krévas for att locka framtida arbetskraft och
en forklarande ansats for att analysera huruvida ekonomernas stéllda krav kan kopplas till
ett foretags strategiska mal. For att uppfylla uppsatsens explorativa och forklarande syfte
anvander vi oss av en fallanalys och en surveyundersokning.

Det finns en mangd olika styrmedel som syftar till att styra medarbetarna for att uppna
strategiska mal och onskat resultat. Det viktigaste for ekonomistudenterna pa sin framtida
arbetsplats & inte beléningar utan engagemang fran arbetsgivarens sida. De viktigaste
kriterierna och faktorerna som motiverar att soka ett visst arbete & mojlighet till
utveckling och fortbildning samt mdjlighet till att gora karrigr. Det som ger mest
arbetstillfredsstéllelse pa arbetsplatsen &r ansvar och befogenheter samt uppskattning fran
arbetskamrater och chef. Ekonomistudenterna vill ha sina finansiella beloningar
individuellt. De ickefinansiella beloningarna vill hélften ha individuellt och hélften
kollektivt, dér kvinnor fortréadesvis foredrar kollektiva ickefinansiella belGningar, och
mannen foretrédesvis foredrar individuella ickefinansiella beldningar. De mest attraktiva
belGningarna pa framtida arbetsplatsen & for kvinnor, pengar, betald ledighet och
fortbildning (i ndmnd ordning) och fér ménnen, pengar, betald ledighet och resor (i
nadmnd ordning).

Ikanobanken ser nyttan i mangfald, respekterar olikheter, dar man som anstélld har nérhet
till besluten och mojligheter att paverka, och de erbjuder en arbetsplats dar gemenskapen
och den hela méanniskan &r centrala varden. Resultatet av enk&tundersokningen visar att
ekonomistudenterna stodjer denna personalidé/strategi  attitydmassigt. Déremot visar
enkétresultat kopplat till Ikanobankens bel6ningssystem att finansiella beldningar inte bor
delas ut kollektivt, dessutom finns det faktiskt de som foredrar ickefinansiella bel6ningar
individuellt. Dessutom kan man fraga sig hur man foljer upp bel6ningarna for att
maximera nyttan for bade arbetstagaren och arbetsgivaren. Vi foreddr darfor ett
prestationsmatningssystem, som ger mojlighet att f6lja upp bel6ningarnas verkan savél pa
personal, kunder som foretag.
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Describe and analyse which reward has a meaning when recruiting and remaining
employed for economy students, as well as analyse if these rewards support the
company’s strategic goal.

To fulfil the purpose, did we choose an explorative and an explanatory attempt. We have
selected an explorative attempt since we examine which rewards will be required to
attract future manpower and an explanatory attempt to analyse whether there is any
connections between the economist demands and the company’s strategic goals. To fulfil
this essays explorative and explaining purpose are we using a case analysis and an
inquiry.

Since we wanted to enter deeply in the rewarding system theoretically, we did a literature
search at the university library in Lund and at the main libraries in Mamo and
Helsingborg. We also studied earlier written essays to get information about literature that
would be relevant for our study.

We partly chose to use secondary data and partly we collected our own primary data
through an inquiry. The selection for this inquiry is based upon 100 students at Lund
University. Secondary data was collected through interviews.

The most important thing for the economy students in their future place of work is not
rewards but commitment from their employer. The most important criterias that motivates
to search for a certain work is the possibility to develop and get further education and a
possibility to have a career. The things that give the best satisfaction in their place of
work are responsibility and authority as well as appreciations from their colleges and
superiors. The economy students want their financial rewards individually. With the non
financial rewards 50 percent wants it individualy and 50 percent wants it collectively.
Especially women prefer it collectively and men prefer it individually. The most attractive
rewards for women are money, paid vacations and further education (in this order). Men
prefer money, paid vacation and travels (in this order).

Ikanobanken sees the advantage in multiplicity, respect differences, where you as an
employee have closeness to the decisions and the possibility to influence. They offer a
place to work where the fellowship and the individual asawholeis acentral value.

The result of thisinquiry shows that the economy students support this employment idea/
strategy with their attitude. However the inquiry connected to Ikanobankens rewarding
system does show that financial rewards not should be shared collectively. Besides that
remains the question how to follow up the rewards to maximise the use for both the
employee and the employer. We thus suggest a performance measurement system, which
gives a possibility to follow up the rewards effect on both the personnel, clients and
company.
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1 INLEDNING

| detta kapitel kommer vi att introducera lasaren i amnet. Darefter for vi en
problemdiskussion som leder fram till vart syfte med uppsatsen och redogor for vara
avgransningar-.

11 Bakgrund och problemdiskussion

En av de mest kritiska faktorerna fér den framtida arbetsmarknaden &r arbetskraftens storlek.
Enligt en utredning fran AMS "Den framtida personalférsorjningen - tre scenarier till ar
2015" kommer det efter & 2007 att vara fler personer som frantrader an som tilltréder pa
arbetsmarknaden. Man hénvisar till SCB: s befolkningsprognos som visar pa att en allt stérre
andel av befolkningen kommer att befinna sig utanfor arbetsfor ader och utanfor
arbetsmarknaden, vilket medfor en 6kande forsorjningsborda for den andel av befolkningen
som &r i arbetsmarknaden. Detta befaras ledattill framtida rekryteringsproblem.

| artikeln "Building Competitive Advantage Through People" skriver forfattarna Christopher
A. Bartlett och Sumantra Ghoshal att begavade ménniskor och den kunskap de besitter & en
bristvara och att de déarfér bor betraktas som en strategisk resurs. Framférallt har de anstélldas
kunskaper blivit alltmer betydelsefulla och ses idag som en av de viktigare resurserna hos
foretag. Om det & sa, kommer de flesta foretagen att inse behovet av att behandla manniskor
just som en strategisk resurs. Det i sin tur kommer att leda till att det uppstar konkurrens om
de ovan beskrivna talangfulla méanniskorna. Detta &r intressant ur ett rekryteringsperspektiv.
Det gdller att utmérka sig som foretag for att fa de 6nskade nya medarbetarna, inte minst med
tanke pa framtida befarade rekryteringsproblem. Rekrytering ska alltsd vara en strategisk
uppgift, dar man strévar efter att anstélla sd kompetent personal som méjligt pa varje position
i foretaget. Men hur gor man for att hitta morgondagens "rétta’ arbetskraft? Och nér man vél
hittat den, hur behdler man den i foretaget? Vilka krav kommer dagens studenter att stilla pa
sina framtida arbetsgivare?

Framtidsstudien fran Kairos Future AB "Morgondagens arbetskraft” visar att det viktigaste i
arbetdivet for dagens unga i & forsta hand ett intressant och meningsfullt arbete, trevliga
arbetskamrater och sund arbetsmiljo. Aven medbestammande och anstéllningstrygghet
varderas hogt. Studien visar att det finns fyra grundldggande vérderingskluster bland
ungdomarna nar det galler synen pa arbete. Dessa fyra varderingskluster innebér ocksa fyra
olika arbetskraftstyper, hér doptatill medarbetare, volontérer, legoknektar och arbetstagare.
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Figur 1 Arbetskraftstyper (utvecklad av Kairos Future AB)

Medarbetare prioriterar trygghet i arbetslivet och vill helst arbeta med négot de &
intresserade av. Arbetsmiljon har stor betydelse for den héar gruppen, och framforallt
intellektuella, sociala och kroppsliga faktorer har en avgdrande betydelse vid val av
arbetsplats. For volontaren ar gavforverkligandet den centrala faktorn, och han/hon soker sig
till tjanster/arbetsuppgifter som vanligtvis bygger pa stor frihet i arbetslivet och ett stort
personligt engagemang. Legoknektarna drivs av beléning och frihet i arbetslivet, och
arbetsgivarens beloningssystem samt karrigrmgjligheter & en viktig drivkraft. For
legoknekten & altsd den personliga behdliningen av arbetet viktig. Slutligen har vi
arbetstagaren, som prioriterar en trygg forsorjning under ordnade former. For arbetstagaren
har inte arbetsuppgifter och arbetsinnehdl ndgon stérre betydel se.

Foretagen maste anstélla personal som besitter ratt kompetens sett ur foretagets perspektiv.

For att kunna attrahera framtida arbetskraft & det av stor strategisk betydelse att kunna
erbjuda ett va fungerande bel6ningssystem. Men hur skall ett foretag ga till vaga, nar det
skall utforma sitt beltningssystem? Skall man bara utga fran foretagets strategier och utan
kédnnedom om sin personal utforma ett beloningssystem, som man tror kan motivera
personalen att uppna ett onskat beteende? Eller bor man dven lyssna pa personalens 6nskemal
om bel6ningssystem? Fragor av intresse kan vara huruvida det inom en viss arbetskraftstyp
finns vissa krav eller om kraven pa arbetsgivaren & helt homogena i frdga om
beloningssystem. Finns det stora skillnader pa krav inom gruppen nar det galer
bel 6ningssystem beroende pa kon, studiebakgrund, tidigare anstallningar 0.s.v?

Utifran ovan namnda fragestaliningar formades ett intresse av att undersoka, hur man kan
utforma bel 6ningssystem med utgangspunkt i personalens onskemdl. Detta for att kunna finna
ett bel 6ningssystem som skall ledatill ett beteende, som & malkongruent med foretaget .

Vilken betydelse och mening som l&ggs i ordet beloning, varierar mellan individer. Det finns
inte ndgon enhetlig definition, utan bel6ning & ett mangtydigt begrepp (Svensson &
Wilhelmsson, 1988). Vi definierar begreppet bel 6ning med hjédp av nedanstaende citat:

"Med belbning avses arbetsgivarens visade ekonomiska och sociala
uppskattning till individer eller kollektiv utéver vad som antingen



betraktas som en normal ersattning for en prestation eller som en allman

forman som géller alla.”
(Grojer & Grojer, 1988, sid.13)

Beloningar kan ges individuellt, det vill séga till enskilda individer som gjort goda insatser,
eller kollektivt, det vill saga till en arbetsgrupp/avdelning som tillsasmmans har gjort goda
insatser. | uppsatsen delar vi in beléningar i finansiella och ickefinansiella beldningar.
Finansiella beloningar & allt som utbetalas i pengar, och ickefinansiella beloningar & alla
andra bel6ningar som t.ex. betald |edighet, evenemangsbiljetter, utbildning etc.

1.2 Problemdefinition

For att foretagen i framtiden skall lyckas med att rekrytera och bibehalla medarbetare, som
passar samman med foretagens personalidé, kommer det att stéllas hoga krav pa |6pande
uppdatering och utveckling av bel6ningssystemen i takt med att forutséttningarna forandras.
Vilka typer av beléningar kommer framtidens arbetskraft att efterfraga? Pa en arbetsmarknad
med hard konkurrens om arbetskraften kommer kompetensforsorjningen att vara en kritisk
framgangsfaktor, och vikten av belGningssystem som attraherar foretagens malgrupp nér det
gdler kompetens kommer att fa en allt storre vikt. Fragan &r alltsd Vilka krav kommer att
stéllas pa foretagens finansiella och ickefinansiella bel6ningssystem, nar det gdler att
attrahera framtida arbetskraft med rétt kompetens? Hur far ledningen personal, som agerar pa
ett sétt som stodjer foretagets strategiska mal ?

13 Syfte

Syftet &r att:

. beskriva och analysera vilka beloningar som har betydelse vid rekrytering och fortsatt
anstéllning av ekonomistudenter samt analysera om dessa beloningar stodjer
foretagets strategiskamal.

14 Avgréansningar

Genom att belona handlingar, som &r viktiga for att uppna visioner och strategiska mdl,
forsoker foretag uppna konsensus mellan de anstalldas ma och organisationens specificerade
mdl (Anthony och Govindarajan 2003).

Enligt var uppfattning & det av storsta vikt att det belGningssystem, som foretaget véljer att
tillampa, gar att forankra i foretagets mal och strategier. D& foretagets personalstrategi ingar
som en del av foretagets dvergripande mal, visioner och huvudstrategi, véljer vi att i denna
uppsats koppla bel 6ningssystemet till foretagets personal strategi.



2 METOD

| detta kapitel kommer vi att presentera tillvagagangssittet och metoderna som anvands for
att genomféra under sokningen. Vi kommer aven att redogora fér hur datainsamlingen gatt till
och fora en diskussion om uppsatsens reliabilitet och validitet.

2.1 Amnesval

Intresset for beloningssystem har vaxt fram under kursen i ekonomistyrning pa C-niva. Vart
intresse av att skriva uppsats om bel 6ningssystem grundar en hypotes om att man i framtiden
kommer att ha andra behov och md med sin anstéllning an att bara ha en finansiell 16n.
Troligtvis kommer andra mjukare, ickefinansiella varden att bli minst lika viktiga som [6nen.
Exempelvis kommer man kanske att dnska sig beloningar i form av betald ledighet och
mojligheter till vidareutveckling som komplement till den ordinéra l6nen.

2.2 M etodval

For att uppfylla syftena valde vi att dels anvanda oss av sekundérdata och dels inhdmta egen
primérinformation genom en enk&t. Lekval och Wahlbin (2001) rekommenderar att viss
insamling av sekundarinformation alltid bor vara ett forsta steg i en analysinsats, dels for att
pa ett sa enkelt och snabbt sitt som majligt tacka kunskapsiuckor, dels for att med storre
precision kunna rikta in och avgrénsa den undersokning som sedan eventuellt behdver
genomforas. For att uppfylla syftena valde vi dels en explorativ och dels en forklarande
ansats. En explorativ inriktning skall ge en grundlidggande kunskap och forstéelse av ett
problemomrade (Lekvall och Wahlbin, 2001). En férklarande inriktning klarlagger
orsakssamband, dvs. hur olika faktorer & kopplade till och paverkar varandra for att
tillsammans ge upphov till ett visst observerat forhallande (Lekvall och Wahlbin, 2001). Vi
anser att en explorativ ansats & lamplig for att undersoka vilka beléningar som kommer att
krévas for att locka framtida arbetskraft, medan en forklarande ansats krévs for att anaysera
huruvida ekonomernas stéllda krav kan kopplas till ett foretags strategiska mal. For att
uppfylla uppsatsens explorativa och foérklarande syfte anvander vi oss av en fallanalys och en
surveyundersokning.

2.2.1 Fallanalysansats

Vid en falanalysansats &r intresset riktat mot detaljerade och ofta djupgaende beskrivningar
och analyser av enskilda fall (Lekvall och Wahlbin, 2001). Vi valde en fallstudie for att det &
ett lampligt metodval for att kunna ga pa djupet vid datainsamlingen. Fallstudien som metod
gav oss dessutom en méjlighet att skaffa mer detaljerad information och fa inblick i
utformningen av foretagets beloningssystem. Vi etablerade kontakter med det undersokta
foretaget i syfte att aven ha mojlighet att komma tillbaka for att komplettera uppgifter och ga
djupare in pa intressanta fragestallningar. Intervjumajligheter med personal ur ledning och
stab har funnits |6pande under uppsatsens gang, och har genomforts telefonledes.

Syftet med fallansatsen &r att foretagsledningen skall presentera foretagets Gvergripande mal
och drategier samt dess kravprofil pa efterfrigad arbetskraft. Risken med att
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forutséttningslost inleda undersokningen med denna ansats ar att vi inte vet nagot om
eventuella teoriers rackvidd. Detta eftersom ansatsen baseras pa empiriskt underlag som &r
typiskt for en viss situation, tid eller grupp av ménniskor (Patel och Davidsson, 1994). Vi har
med andra ord gjort forundersokningen (fallanalysen) utifran den tid och arbetsinsats som vi
anser rimlig med tanke pa den tid som star till forfogande for uppsatsen. Hade vi haft langre
tid pa oss, & det mojligt att vi gjort en annan disposition av salva forundersokningen for att
darmed fa mojlighet att erhdlla ahnu djupare information om foretaget.

2.2.2 Surveyansats

| en surveyunderstkning méts forhdllanden upp som man pa forhand bestamt sig for att
undersoka. Resultaten redovisas inte i form av beskrivningar av enskilda
undersokningsenheter utan i form av tabeller och diagram, dér det framgér hur de undersokta
enheterna fordelar sig med avseende pa olika egenskaper (Lekvall och Wahlbin, 2001). Valet
av surveyansatsen motiveras av att man med hjélp av en sddan undersokning kan uttala sig
inte bara om de undersokta enheterna utan ocksa om en bakomliggande mélpopulation, som
de undersokta enheterna antas representera. En sddan ansats & anvandbar sava da
undersokningen har forklarande som explorativ inriktning.

2.2.2.1 Enkat

Nar vi genom fallanalysen fétt en god inblick i foretagets kravprofil betraffande den framtida
arbetskraft, adterstod att finna denna malgrupp och att identifiera dennas krav pa
bel 6ningssystem hos en presumtiv arbetsgivare.

Vi anser att en enkétunderstkning & den lampligaste metoden for att definiera framtidens
krav pa beloningssystem. | och med att urvalsgruppen varit ekonomistudenter, har vi
dessutom haft mgjlighet att undvika de klassiska nackdelarna med enkéter i form av
okontrollerad métsituation och risk for 1&g svarsfrekvens. Detta eftersom vi vid
enkatundersokningen varit narvarande och haft mojlighet till &erkoppling och att gora
fortydliganden i de fall, da det funnits oklarheter i fragestéllningarna. Vi har alltsa genomfort
vad som kallas enké&t under ledning.

Urvalet har bestétt av en population pa 100 ekonomistudenter vid Lunds universitet. Att vi
valde en urvalsgrupp bestdende av ekonomistudenter beror pa att det & just
ekonomistudenter, som & den framtida magruppen for rekrytering hos det undersokta
foretaget. Nagot som kan upplevas som en svaghet i undersdkningen &r att vi inte har provat
enkdten pa nagon provgrupp. Dock ansdg vi oss ha en relativt klar uppfattning om vilka
fragestallningar som var relevanta, och véar uppfattning &r att den tid som skulle ga & for att
prova enkaten pa provgrupp inte stod i rimlig proportion till de eventuella kvalitetsvinster,
som vi skulle uppna genom att anvanda en provgrupp. Enkéten omfattade ¢ heller ndgon
kontrollgrupp. Anledningen till att anvanda kontrollgrupp skulle vara att utesluta det faktum
att alla studenter, oavsett utbildning och studieinriktning, har samma krav pa arbetsgivare nar
det géller beléningssystem. Vi menar att det i denna undersokning saknar relevans om denna
situation foreligger. | det fall att denna ”odnskade arbetskraft” har samma uppfattning som
ekonomistudenterna, ar detta bara en positiv sidoeffekt som ger goodwill & foretaget.

Vi hade en relativt god uppfattning om syftet med fragestaliningarna, vilket inneburit att vi
kunnat hdlla en hog grad av struktur och standardisering i utformningen av enkéten. Vid den
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statistiska bearbetningen av fragorna har en operationalisering genomforts for att uppna
begrepp som & konkreta och métbara. Variablerna, de egenskaper som vi studerade hos
individernai undersokningen, kodades for att bli kvantifierbara.

Det finns inga regler for nar man skall tillampa kvalitativa respektive kvantitativa metoder,
utan valet bor ske utifran vilken metod som & lampligast med tanke pa det aktuella
problemomradet. Ibland kan det vara lampligt att kombinera de tvad metoderna nér man gor en
undersokning. | grunden har den kvalitativa och den kvantitativa metoden samma syfte och
bade tillampas for att oka forstaelsen av det man vill undersdka. Den tydligaste skillnaden
beskrivs bast genom fdljande citat fran Holme och Solvang (1997): " Grovt och enkelt kan vi
mena att den grundl&ggande skillnaden kommer till uttryck i att vi med kvantitativa metoder
omvandlar information till siffror och mangder.” Med utgangspunkt i den kvantitativa
metoden gor man sedan statistiska berdkningar och analyser, medan det vid tillampning av en
kvalitativ metod &r forskarens tolkning som stér i centrum (Holme och Solvang, 1997).

Med tanke pa undersokningens inriktning som bade ar av explorativ och forklarande karaktar,
anser vi att det var lampligt att tillampa bade den kvalitativa och den kvantitativa metoden.
Den kvalitativa metoden tillampades da vi gjorde intervju med foretagets ledning, medan den
kvantitativa metoden tillampades vid var enkatundersokning med fasta och strukturerade
svarsalternativ.

2.3 Validitet och Reliabilitet

Eftersom malpopulationen kommer att definieras utifran en ram omfattande foretagets
kravprofil, & det viktigt att inte altfor stora skillnader uppstar mellan ramen och den
population man avser undersbka. Ramen skall tacka populationen. Om ramen innehaller
individer som egentligen inte tillhdr gruppen talar man om O6vertackning. Undertackning
innebdr att vissa individer inte kommit med i ramen trots att de tillhér populationen. Genom
att vi fragade studenterna om deras uthildningsinriktning och endast 1& ekonomistudenter
fylla i enkdten har vi kunnat undvika ramfel i enkadtundersokningen (Wiedersheim och
Eriksson, 1987). Man kan i och for sig pasta att inte bara ekonomistudenterna vid Lunds
universitet & de enda att besitta de efterfrgade kvalifikationerna som omfattas av foretagets
kravprofil (ram). Vi skulle darmed riskera att missa vissa delar av populationen genom att
bara utga fran var empiri som generaliserar fram den grupp som &r den vi avser att méta. Vi
menar att det faktiskt kan finnas en viss grupp av gymnasieekonomer och kanske &ven
ingenjorer som skulle kunna stamma in pa foretagets kravprofil. For att ge undersokningen
starkare validitet kunde man genom en mer omfattande forundersokning ha generaliserat fram
fler grupper som kunde ha ingdtt i populationen, exempelvis dven |&tit ingenjorer och
gymnasieekonomer deltaga i enkéundersokningen. Vi kompenserar emellertid denna brist
genom att istdllet val definiera den grupp, som vi dmnar undersoka. Pa detta vis informerades
foretaget om vilka malgrupper som har specifika krav pa ett bel 6ningssystem och resultatet av
undersokningen blir generaliserbart dven for andra foretag med samma magrupp (kravprofil).

Den undersokta gruppen & véldefinierad och homogen, vilket medfér att understkningens
syfte kan uppnas med en mindre population utan att vi fér dens skull behover ge avkall pa
undersokningens validitet. Hog validitet innebér att man méter det man avser undersoka samt
franvaro av systematiska fel (Korner och Wahlgren, 2002). Kritik som skulle kunna riktas
mot urvalsmetoden &r att vi inte anvéant oss av ett obundet slumpmassigt urval som brukar
réknas som grundform nar det géller urvalsmetoder. Dock anses inte urvalsmetoden ha sa stor
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betydelse sa lange urvalet riktas mot en homogen och va blandad grupp (Korner, EK, Berg
1984). Magruppen i var undersbkning & ekonomistudenter; och genom att slumpméssigt
rikta oss till ekonomistudenter pa Ekonomihdgskolan vid Lunds Universitet anser vi att vi
dessutom uppnétt en relativt stor geografisk spridning i urvalet, eftersom Lund lockar till sig
studenter fran vitt skilda delar av landet. Givetvis kan man inte bortse fran att studenternas val
av utbildningsort sker utifrén varderingar, som skulle kunna medfora att en undersokning far
olika utfall beroende pavid vilken hogskola/universitet den har genomforts,

Hog reliabilitet uppnads genom att méta pa ett tillforlitligt sétt (Korner och Wahlgren, 2002).
For att sakerstélla hog reliabilitet har vi gjort litteraturstudier angaende om vilka krav som
stélls pa bakgrundsinformationen. Det &r viktigt att enkdten ger svar pa understkningens
fragestallning, som framgar av syftet med uppsatsen. Att uppna hog reliabilitet kraver att man
lyckas undvika slumpmassigafel i métvardet. Variationer i métvardenakan bl.a. bero pa

. Métinstrumentens tillforlitlighet

. Paverkan pa respondenterna fran den som utfor matningen

. Omgivningen kring métningen

. |cke sanningsenliga svar fran respondenterna

Eftersom vi anvant oss av en enkét (se bilaga 1) med standardiserade fragor, sa har samtliga
respondenter haft samma forutsattningar. Eftersom enkéten varit under ledning, sa har man
inte haft majligheter att diskutera med varandra under ifyllandets gang. Att respondenterna
svarat sanningsenligt kan vi aldrig avgora, men med tanke pa frégornas karaktér, borde det
saknas incitament till att inte svara arligt.

2.3.1 Internt bortfall

Det interna bortfallet definieras som € korrekt ifylld fraga, aternativt g ifylld fréga. Det
interna bortfallet & mycket 1agt (se kap 5), varfor validiteten blev betydligt hogre an vantat.
Detta kopplar vi till att enk&tunderstkningen skedde under ledning.

24 Datainsamlingsmetod

For att kunna genomféra undersokningen kravs insamling av primérdata och sekundérdata.
All data maste sedan sammanstéllas, utvarderas och analyseras. Det ar viktigt att vald metod
ger hog validitet och reliabilitet, varfor valet av insamlingsteknik &r en viktig del av arbetet.
Datainsamlingen skall dessutom utféras under en begransad tid, varfor insamlingsmetoden
maste anpassas aven med tanke pa vilken tid som star till férfogande fér undersokningen.

Nar man forsoker att fa fram information fran kalor som innehdler redan befintlig
information, & det viktigt att veta vad som ar relevant information, dvs. information som
verkligen kan bidratill att uppfylla uppsatsens syfte.

Som utgangspunkt for att soka efter information har vi anvant oss av féljande arbetsgang:

= Définition av intresseomradet. Vi funderade igenom vilket intresseomradet var, vilken

information som skulle vara relevant for undersokningen samt pa vilket st
informationen skulle bearbetas. For att teoretiskt fordjupa oss i dmnet bel 6ningssystem
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genomforde vi litteratursokning, dels pa Lunds universitetsbibliotek och dels pa
stadshiblioteken i Helsingborg och Malmo.

=  Sokning pa Internet. For att finna relevant information sokte vi litteratur, artiklar och
ovrig information dels i databaserna Lovisa och Libris, dels via olika sokmotorer pa
Internet. Bl.a. har vi besokt webbplats Marknadsinfo.nu. De ord som anvandes i
sokningen var: beldningar, bel 6ningssystem, motivation, personalidé, strategi. Genom att
studera tidigare skrivna avhandlingar och uppsatser samt artiklar fick vi &ven tips pa
litteratur som kunde vararelevant for var undersokning.

Fordelarna med att soka pa Internet & att man far en uppgo av forslag pa diverse kdlor.
Nackdelen &r att man inte vet om kallorna &r relevanta eller ndr man skall sluta soka efter
relevant information. Foretrddesvis sokte vi darfor efter allmént erkand facklitteratur, framst
kurdlitteratur. Nér samband, dvs. cirklar uppstod i stkningarna, avslutades informations-
insamlingen av litteratur och andra kélor.

2.5 Analysmetod

Analysen av arbetet inleddes med en strukturering av den information som framkom vid den
empiriska forstudien av foretaget. Utifran forundersokningen, litteratur och andra kallor
formades sedan enkdten som efter ifylining kvantifierades och behandlades i ett
statistikprogram. Det kvantifierade materialet analyserades sedan kvalitativt med kopplingar
till vad de befintliga teoriernainom omradet sager. Avslutningsvis summerades resultatet i en
slutsats jamte diskussion samt uppslag for framtida studier och forskning.
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2.6 Genomforandet av under sokningen

Infor arbetet med den datainsamling, som ansdgs nodvandig for att genomfora
undersokningen, borjade vi med att konstruera en plan enligt de rekommendationer, som
l[dmnas av Lekvall och Wahlbin (Lekvall och Wahlbin, 2001):

T Rapportering

Identifiering av ° e Bedutsrekommendationer
beslutsproblem
Bedlutsanalys

T v
Under 6kningens syfte ° x Slutsatser
Precisering av
undersdkningsuppgift Vidare analys och tolkningar
Precisering av J e Resultat
under sbkningsuppgift 4
Val av ansats, metod och Analys av grunddata
teknik

\/

M étinstrument, ° Sammanstallning
uppléggning av féltarbete av grunddatabas

Féaltarbete och ssmmanstélining

av grunddatabas

Figur 2 Helhet och delar i en marknadsundersokning. Lekvall och Wahlbin (2001) ”Information for
marknadsforingsbeslut” sid. 173
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2.7 Val av fallstudiefor etag

Vi har valt att gora vér fallstudie hos Ikanobanken. Efter telefonintervju med personalchefen
Goran Johansson, omtalade denne att foretaget maste uppdatera och kanske forandra sitt
bel6ningssystem pa sikt. Han ville veta, vad Ikanobankens framtida malgrupp nér det géller
personal kommer att kréava for beloningssystem och vad banken som arbetsgivare maste
kunna erbjuda for att bli mer attraktiv som arbetsgivare. Goran Johansson ville att vi skulle
lagga fokus pa foljande i uppsatsen: Hur skall Ikanobanken utforma sina bel 6ningssystem for
att matcha onskemalen hos framtida arbetskraft med réatt kompetens. Ikanobanken vill alltsa
utifran sin personalstrategi att vi skall studera vilka former av bel6ningssystem, som mest
attraherar den framtida malgruppen. Eftersom Ikanobanken uttryckt sig ganska klart om hur
dess “kravprofil” ser ut, & det l&t att avgrdnsa ett vadefinierat syfte.
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3 TEORETISK REFERENSRAM

Detta kapitel syftar till att skapa en teoretisk forstaelse for vart undersokningsomrade.
Teorierna som presenteras har ar avsedda att fungera som verktyg och utgéra underlag for
kommande analys.

En forutséttning for att kunna utforma ett va fungerande bel 6ningssystem &r att foretaget har
en klar strategi och va definierade belGningskriterier. Dessa kritiska framgangsfaktorer bor
Oversittas till ma och métt som bel 6ningssystemet i sin tur baseras pa.

Mal > M att > Bel6ningssystem

T

Figur 3 Mal — Matt — Beltningssystem, Beata Areskoug, Elisabeth Steen Ekstedt 2003.

31 Strategi

Med strategi avsesi allméanhet hur foretagets mal skall uppnas. Mal och strategier hanger ihop
pa sddant sétt att man vid strategiarbete nastan dltid &gnar sig & att formulera bade ma och
strategier samtidigt (Bruzelius och Skérvard, 2000). Stora delar av underlaget for en strategi
bestédms av samspelet med och beroendet av aktuella och eventuella framtida konkurrenter
(Roos, 1998). Roos menar att viktiga fragor med anknytning till strategin blir: "Hur skall man
klara sig i konkurrensen? Vilka kunskaper och resurser har man och hur kan de eventuellt
utnyttjas battre eller annorlunda? Vilka ar foretagets behov pa sikt?”

For att styra ett foretag maste ledningen i forvag faststalla vad man vill uppna genom att sétta
klara mal. Foretaget definierar pa detta sétt sin omgivning, samordnar beslutsfattandet och
faststaller varderingar. Det & dessa ma som bildar underlag for utvecklingen av foretagets
strategi, dvs. tillvagagangsséttet for att nd malen (Roos, 1998).

3.2 Styrning med bel6ningssystem

Anthony och Govindarajan (2003) anser att alla organisationer behover styrmedel for att fa de
anstdllda aft arbeta mot organisationens Gvergripande mal. Ett verktyg i arbetet att styra
organisationen mot uppsatta specificerade ma &r just bel 6ningssystemen. Genom att belona
handlingar, som &r viktiga for att uppna visioner och strategiska mal, forsoker man uppna
konsensus mellan de anstdlldas mal och organisationens specificerade mal. Forfattarna
framhaller betydelsen av att skapa drivkrafter for anstdllda pa ala nivaer att arbeta
mot organisationens visioner, strategi, ma och framgangsfaktorer. Den malkongruens som
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efterfragas, det vill siga att de anstélldas mal Gverensstammer med foretagets dvergripande
mal, & av storsta betydelse for att styrsystemet skall fungera val.

Ma skall vara realistiska och meningsfulla for anstallda utifrén de forutsattningar som réder
hos foretaget (Svensson och Wilhelmsson, 1988). Ett bel tningssystem forutsétter foretagets
vilja och formaga att formulera tydliga mal (Svensson, 2001). Dessutom &r det viktigt att folja
upp malen och graden av médldverensstammelse. For de anstéllda & det viktigt att ledningen
lagger mérke till deras prestationer och visar att de vardesétts. Avslutningsvis menar Svensson
(2001) att det &r viktigt att de anstédlda inte uppfattar utvarderingen som slumpartad. Detta
kan uppnas genom att relatera det uppnadda resultatet till forutbestamda mal.

Att utforma ett framgangsrikt beldningssystem stéller stora krav pa utformningen och &r
inte helt oproblematiskt eftersom olika individer har olika preferenser, dvs. olika individer
motiveras av olika faktorer. Dessutom géller det att hitta motivationsfaktorer som stodjer
organisationens utveckling. Hopwood (1974) illustrerar detta malkongruensresonemang i
foljande figur (Arvidsson, 1986):

Foretagets
maluppfyllelse >
A
Formellt styrsystem
Bel6ningssystem med prestationsmatt
P —»
v
Individuella mal
——> >

A Onskvart beteende for att né foretagets mél
B Individuella prestationer
C Prestationer som fangas upp av métt i styrsystemet

Figur 4 Styrning med beldningssystem med imperfekta prestationsmatt, efter Hopwood (1974), (Arvidsson,
1986 sid. 144)

Bilden visar hur de individuella prestationerna korresponderar bristfélligt med de 6nskvérda
prestationerna for att na foretagets ma (Arvidsson, 1986). Genom att implementera nya matt
och genom att rikta beléningar mot nya handlingsmonster/beteenden gar det att skapa
drivkrafter for att fa sddana prestationer utforda som tidigare inte utforts (Arvidsson, 1986).
Nér de anstdlldas mad har likheter med féretagets ma skapas en motivation bland
medarbetarna som aven framjar foretagets framgang (Svensson, 2001).
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3.3 Syften med bel6ningssystem

Utformningen av en organisations beldningssystem kan ha ett eller flera olika syften, vilka
diskuteras nedan.

3.3.1 Att motivera och behalla kompetent per sonal

Motivation &r ett dubbeltydigt begrepp. Bruzelius och Skadrvad (2000) definierar motivation
som en "drivkraft till handling i en viss riktning”, och anger att ”en person & motiverad nar
ett behov eller 6nskemadl paverkar handlandet i en viss riktning”. Motivation enligt Wiberg
och Stemme (1987) &r " att strava efter att forverkliga ett visst mal”.

Forutsattningar for Varden som dessa|Krav pd malet for att | Utméarkande for
motivation funktioner skapar dessa véarden skall | arbetsklimat som
skapas gynnar sadana mél

Forsta malet Mening & foreteelser | Tydligt Tillit

som har samband med

malet
Onska mélet Energi, kraft att strava| Utmanande Respekt

mot malet
Tro pa sin forméga att na| Savkanda genom | Realistiskt Saklighet
malet fornyade framgangar

med att nA mal

Figur 5 Mal — motivationsmodellen, bearbetad, efter Wiberg " Maforverkligande ledarskap” sid.103

Alla de tre forutsdttningar, som finns i modellen f6r motivationen bor vara uppfyllda, men de
kan varamer eller mindre utvecklade i olika skeden.

N&r man har en klar forestéllning om hur en malbild ser ut och hur man kan tankas gatill vaga
for att na dit, dvs. har en strategi for hur man skall nd malet, da forstar man malet. Det racker
inte att malen ar tydliga for oss galva. Enligt Wiberg och Stemme (1987) finns det behov av
att kommunicera médlen: " chefer och medarbetare maste kunna tala 6ppet om malen och deras
innebord for att kunna utveckla en gemensam forestallning om dem”. Forfattarna pdpekar att
om man inte kan kommunicera fritt om malen, kan detta ledatill att olika manniskor har olika
uppfattningar om ansvarsfordelning, resursfordelning, prioritering mellan olika uppgifter etc.
Detta kan leda till missuppfattningar, irritation, misstéanksamhet, pessimism, motstand,
konflikter och radsla. For att kunna tala 6ppet om malen med verksamheten behovs ett klimat
som kéannetecknas av tillit (Wiberg och Stemme, 1987).

Onskan att nAmalet & en subjektiv upplevelse som var och en utvecklar hos sig §alv. Wiberg
och Stemme (1987) menar att andra manniskor kan hjélpa oss att forstd malet béttre och att
denna okade forstael se kan starka var vilja att na malet. Daremot kan vi inte paverka en annan
manniskas 6nskan att na sinamal. Ma skall vara utmanande for att ménniskor skall kénna sig
motiverande av dessa. En organisation med utmanande mal bor kannetecknas av ett
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respekterande klimat. Med respekt menar Wiberg och Stemme (1987) "att man accepterar
manniskors rétt att vara som de &r, salange de inte inkraktar pa andras motsvarande rétt”.

For att vi manniskor skall efterstréva att na ett mal récker det inte med att vi forstér det och
tycker att det ar onskvart. Enligt Wiberg och Stemme (1987) & det &ven viktigt att vi tror pa
var formaga att lyckas. Malet behover ha en framgangspotential som gor att vi kan tro pa det,
vilket i sin tur genererar avkansla. For att malet skall ha en framgangspotential, maste det
vara realistiskt. Vad som & realistiskt beror pA manga forutsétningar. Enligt Wiberg och
Stemme (1987) & den enskilde individens egen formaga en viktig faktor, men hjélp av andra
kan kompensera brister i den egna formagan. Oavsett hur forutsittningarna ser ut, maste
klimatet praglas av saklighet for att malen skall kunna bli realistiska. | organisationer dar
samarbetsvilja praglar medarbetarna & det realistiskt att sitta hogre ma (Wiberg och
Stemme, 1987).

3.3.2 Motivationsteorier

Inom den beteendevetenskapliga motivationsforskningen léagger man stor vikt vid
grundldggande, forvarvade drifter och behov samt personlighetsméssiga storningar och
blockeringar (Persson, 1994). Manniskan ses som belastad med dessa egenskaper. Den mest
kdnda teorin inom beteendevetenskapen & Maslows behovshierarki (1954). Den
bakomliggande tanken &r att alla individer vid varje given tidpunkt har ett antal behov som
konkurrerar med varandra (Bruzelius och Skarvad, 2000), men att ett av dessa behov &
starkare &n de andra och driver individen att handla fér att férsoka tillgodose just det behovet.

Sjalvforverkligande
behov

Uppskattnings-
statusbehov

Sociala behov

Trygghetsbehov

Fysiologiska behov

Figur 6 Behovspyramiden enligt Maslow (efter Bruzelius & Skérvad, 2000 sid. 288)

Alla manniskor har samtliga de behov som &terfinns i behovspyramiden, men det & bara
otillfredsstéllda behov som utlGser energi och aktivitet, dvs. & motiverande (Bruzelius och
Skarvad, 2000). Enligt forfattarna ror individen sig uppfor behovstrappan nar behoven pa
lagre niva & tillfredstéllda. Om tidigare tillfredstéllda behov pa lagre niva hotas rér individen
sig nerfor trappan for att pa nytt forst tillfredstélla dessa mera basala behov. De olika
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behovens styrka varierar fran individ till individ, som darfér stannar olika lange pa varje
trappsteg innan behovet ar tillgodosett.

Behavioristisk inlarningsteori, utvecklad av J. B. Watson, har en annan uppfattning om
motivationens betydelse &n den som géller inom den beteendevetenskapliga forskningen.
Forenklat kan teorin sammanfattas i satsen "beltnat beteende repeteras’. Enligt denna
psykologi antas individen reagera pa stimuli som denne rékar ut for. Da de belonande
beteendesituationerna verkar attraherande, sa kommer den relativa frekvensen av icke
bel 6Gnande beteenden att avta (Persson, 1994).

3.3.3 Att attrahera nya medarbetare

Det som & gemensamt for dagens foretag ar, att de skall konkurrera om delvis samma
arbetskraft. Det & dyrt och tidskréavande att rekrytera personal, varfor det ar viktigt att ratt
person blir utvald fran borjan. Det gdler att utforma belGningssystem som gor att
organisationen kan behdlla véardefulla medarbetare och attrahera nya pa en arbetsmarknad
med okad roérlighet. En viktig avsikt med beldningssystem &r just att attrahera persona och
inte minst géller detta under en rédande hogkonjunktur med konkurrens om arbetskraften. Ett
foretag vill ha duktiga medarbetare, och for att fa det och dven behalla dem i framtiden maste
foretaget se till att pd nagot sétt premiera dessa medlemmar i organisationen. Vid
arbetskraftsorist, da individen kan vélja den arbetsplats som erbjuder bast villkor, kan
bel 6ningssystem bli viktiga konkurrensmedel.

3.3.3.1 Personalstrategi

Normann (2000) sasmmanfattar innebdrden av begreppet personalidé: ” Foretagets personalidé
avser graden och typen av Overensstdmmelse mellan den sérskilda livssituationen och
livsbehoven hos en sérskild grupp méanniskor och inramningen eller sammanhanget som
foretaget kan tillhandahdlla for den gruppen medan det fullfoljer sina egna affarsbehov.”

Hansson (1997) betonar vikten av att bygga vérdeskapande relationer tillsammans med sina
kunder, dvs. medarbetare och kunder stér for den kompetens och de behov som behovs for att
skapa ett varde. Han menar att det inte langre racker med att personaen & och instruerar
ovriga anstéllda, utan utmaningen for ledningen ligger i att badda for det léarande, som ger nya
och forfinade erbjudande till kunderna. Som exempel namner Hansson (1997) WM-datas
framgangar, som bl.a. bygger pa att foretaget erbjuder kunderna helhetsl 6sningar och satsar pa
langsiktiga relationer med bade kunder och medarbetare, dér medarbetarna skall trivas, kdnna
motivation och utvecklas tillsammans med WM-datas kunder. Med andra ord & det av
yttersta vikt att man i samband med utarbetandet av afférsidé, ma och vérderingar aven tar
hansyn till personalidéen, persona- och kompetensplan samt personalpolitik.
Personalstrategin & helt enkelt en viktig del i afférsstrategin (Hansson, 1997).

For att kunna bygga en personalidé maste foretaget enligt Hansson (1997) orientera sig i sin
omgivning. Ledningen maste skaffa sig ett begrepp om vem kunden &r, vad kunden vill ha
och hur det gar till att skapa resultat i den bransch som foretaget verkar i samt bestéamma
foretagets affarsstrategier. Nyckelfrégornai ett foretags affarsidé ar vem, vad och hur. ”Hur”
kommer att domineras av personalstrategier. Det blir helt enkelt ndédvandigt att reda ut vem
man vill ha som medarbetare och vad medarbetaren kréver i utbyte samt hur det gar till att
motivera och utveckla dessa medarbetare (personastrategier). Dessa tre huvudfragor skapar
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enligt Hansson (1997) ett foretags personalidé. Har aterknyts aven till tidigare resonemang
kring ett vardeskapande foretag. | nedanstdende figur kan man se hur kundnyttan knyts ihop
med affarsnyttan.

AFFARSIDE
Kundnytta
Séttet att skapa
véarde (marknadsmix)
HUR
Kapital
Teknik
Organisation
M anniskor Séttet att motivera och
utveckla (personalmix)
Medarbetarnytta
PERSONALIDE

Figur 7 Kundnyttan knytsihop med afférsnyttan (Hansson 1997)

Personalidéen & utgangspunkten for val av medarbetare och val av olika strategier for
kompetensutveckling, organisation och ledning. Tanken med en personalidé & att den ska
mejsla ut den nisch av personal som foretaget vill ha Personalidéen skall klargora vad
foretaget vill ha ut av sin personal och vad personalen vill ha ut av foretaget med syfte att ge
en inre balans. Personalidéen maste kunna ge svar pa varfér en presumtiv medarbetare skall
satsa pajust det har foretaget.

Hansson (1997) exemplifierar med ett |8gprisvarunus som skulle rekrytera forsaljnings-
personal, som var villig att arbeta kvallar och veckoslut. Man visste att det fanns en stor grupp
ungdomar som var villiga att arbeta pa kvallar och under veckoslut, dvs. obekvam arbetstid.
Foretagets malgrupp for rekrytering blev unga studerande som hade specialintressen inom
mode, teknik, sport, musik etc. Personalidéen tog da sikte pa att skapa en Gverensstammelse
mellan foretagets behov av kunniga och engagerade forsdljare och dessa ungdomars
fritidsintressen och behov av extrainkomster. Pa detta sitt maximerades affarsnyttan. Hansson
(1997) betonar &ven vikten av att personalidéen &r tydligt formulerad, enkel och begriplig. En
tydlig personalidé underléttar valet av olika personalstrategiska atgarder for att astadkomma
balans. Med personalidéen som utgangspunkt blir det tydligt vad foretaget behover gora for
att ta tillvara de resurser som man har i sina medarbetare och vad som behover goras for att
skapa balans mellan behoven. Foretag har i regel behov av flera olika kategorier av
medarbetare och fér var och en av dessa nyckelgrupper behtver man formulera en
personalidé. Personalidéer kan behdva utvecklas och foréndras i takt med att foretagets behov
eller medarbetares behov forandras. Man skulle kunna uttrycka det som att personalidéen ar
en strategi i verksamhetsplanen, eller som Granberg (2003) formulerar det ” Personalpolitik &r
de uttryckta véarderingar, mal, principer och riktlinjer som ligger till grund for det
personaladministrativa arbetet” eller pa ett annat stélle " Personalidéen anger vilken typ av
manniskor foretaget vill knyta till sig.” Personalidé & ett mycket senare begrepp an
personapolitik, och begreppet & vanligen mycket oklart. En del menar att personalidéen &
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detsamma som afférsidén, medan andra menar att personalidéen anger vilken
personal sammanséttning och vilken personal politik som bast stoder foretagets affarside.

Enligt Granberg (2003) bor en personalidé besvara fragorna

=  Vad & vi som foretag?
=  Vad erbjuder vi dig som anstélld?
=  Vad kraver vi av dig som arbetar hos 0ss?

3.3.3.2 Personalpolitik

Som vi tidigare namnde innehdller en personalidé svaren pa vem, vad och hur (Hansson,
1997), som man i sin tur kan bryta ner till mindre bestandsdelar. "Vem” kan innefatta
foretagets kunskaper, fardigheter, erfarenheter, varderingar och nédtverk, medan "Vad’ kan
innefatta fOretagets visioner, beldningar, foretagskultur, image o.s.v. "Hur” kan i sin tur
innefatta foretagets ledningsformer, arbetsorganisation, ledarskap, medarbetarskap och
insatser for l&rande (Hansson, 1997).

Ravik (2000) talar om recept pa personalpolitiska program. Han talar om olika legitimerade
och almént vedertagna organisationsrecept som  véardestyrning,  malstyrning,
projektorganisation o.s.v. Det finns enligt honom &ven populéra recept pa personalpolitiska
program. Med personal politiskt program menar Revik (2000) organisationens forhd lande till
den enskilde. Ett personalpolitiskt program innehdller allt fran rekrytering till
personalminskning. Det innehaller 16nesystem, upplarning av anstallda, kompetensutveckling,
samtalskoncept, motivationsdtgéarder, konflikthantering, de anstélldas medbestammande,
personlig utveckling, karridrplanering, jobbrotation, jamstéalldhet och personaladministrativa
system o.s.v. For varje del i ett personalpolitiskt program finnsi sin tur flera olika recept, dar
foretaget bor bestamma vilket av recepten det skall vaja att tillampa.

Hansson (1997) menar att ett foretags personalstrategiska mix skall bestd av en unik
kombination av dtgarder som stottar och utvecklar den valda affarsidén och marknadsmixen.
Huvuduppgiften i ett arbete med strategier for medarbetare och deras kompetenser & att
bestdmma ambitionsnivan, att formulera foretagets personaidé, att lyssna efter svaga/starka
signaler, att ha en uppfattning om och forsta vad som hander i foretagets omvarld och inom
fOretaget samt att med dess medarbetare och inom dess kultur utforma personal strategier och
skapa resultat (Hansson, 1997). For att skapa kompetens och |arande némner Hansson (1997)
vikten av att ett strategiskt utvecklingsarbete genomfdrs. Han menar att ledningarna i
framgangsrika foretag:

. agnar mer kraft at att formulera en engagerande uppgift for foretaget an at att utveckla
och foljaen klar strategi,

" fokuserar mer pa ledningsprocesser &n pa att bygga formella strukturer, samt

" utvecklar medarbetares kompetens och perspektiv hellre @n att styra deras arbete.

Det & héar betydelsen av personalpolitiska program véaxer fram och Hansson (1997) menar att
man maste lara av (se och forstd), lara nytt (férandringsmiljo) och befasta larandet
(forandringskraft). Det personalpolitiska program, som varje féretag vdljer, & avgorande for
hur personal utvecklingen kommer att gestalta sig.
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Normann (2000) betonar nédvandigheten av att man adrig bor se personalpolitik som en
hjél pande eller stodjande hand samt menar att hdgsta ledningen bor se personalpolitik som en
avgorande strategisk fréga.

Granberg (2003) menar att personapolitik & en farskvara som & kandlig for
konjunkturpendlingar, rédande arbetsmarknad, vinst- och avkastningsldge m.m. och darfor
snabbt bor kunna forandras efter hur omvérlden och marknaden beter sig.

Déarmed skulle morgondagens vinnare vara de foretag som snabbt gar frén tanke till handling
och som har férmagan och modet att |amna gamla invanda monster och hitta nya vagar. En
reflektion & att man inte skall vara alt for snabb att ga fran tanke till handling, eftersom
tanken kanske inte altid & fardigtankt. Organisationsforandringar, som kan bli ett led i
kompetensutvecklingen, kan bidra till obnskade omstéllningar for somliga medarbetare. Vi
menar att sma forandringar ibland kan vara stimulerande, spannande och roliga for de
anstéllda, inte minst om forandringarna leder till att de anstédlda kénner sig uppskattade och
varderade av arbetsgivaren. Blir forandringarna alltfor omfattande, tidskravande och svéra -
kompetensutvecklingen kanske leder till att medarbetaren far hogre [6n pa sikt men innebér
att han/hon skall kombinera sitt familjeliv med tre timmars studier varje kvall pa nagot
"folkuniversitet”- kanske utvecklingen inte blir den avsedda; och precis som Granberg (2003)
antyder kan den ledatill andrad attityd, men nu i negativ riktning i stéllet for i positiv.

3.3.3.3 Lonepalitisk policy

Forutsattningar for att |6nesystem och bel6ningar skall astadkomma engagemang, |arande och
kompetenstillvaxt & att sddana resultat premieras som & viktiga for bade foretaget och
medarbetaren. Dessutom bor |6nesystem och beldningar vara individuellt utformade da
manniskors behov &r olika. Lonerna och bel 6ningarna maste vidare upplevas som minst i niva
med vad som & "normalt” och réttvist (Hansson, 1997).

3.3.3.4 Lonepolitiskt program

Foretag kan anvanda sig av olika |6nesystem. En del & utformade for att premiera l&rande,
andra for att premiera sutresultat och tredje kategori premierar medarbetarens kompetens,
vilket innebér att medarbetaren far betat i forhdlande till den kompetensniva han besitter.

3.3.4 Att beléna goda prestationer

Enligt Svensson & Wilhelmson (1988) &r det viktigt att skapa ett bel 6ningssystem, dér man pa
ett medvetet sdit premierar handlingar som leder till resultat som & nodvandiga for
organisationen.

3.3.4.1 Vad ar det som skall bel6nas?

Vad som skall bel6nas & enligt Svensson & Wilhelmson (1988) den viktigaste fragan vid
utvecklingen av ett beloningssystem. Det & av stor betydelse for foretaget att premiera de
handlingar som verkligen &r i linje med foretagets strategiska mdl. Ett bra sétt att bestamma
inriktningen och malen & att upprétta ett "malkontrakt med tydliga individuella mal
relaterade till foretagets langsiktiga mal” (Smitt, m.fl. 2002). Forfattarna anser att det & av
stor betydelse att folja upp makontraktet fortlopande under aret med hjalp av exempelvis
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utvecklingssamtal med den anstéllde. Det & dock viktigt att den anstédllde som omfattas av ett
bel6ningssystem har mojlighet att paverka de faktorer och handlingar som belénas. Enligt
forfattarna finns det inte nagon mening med att bel6na en anstélld for ndgot som denne inte
kan paverka.

3.3.4.2 Vem skall belonas?

Samma beldningar passar ofta inte ett helt foretag, utan beldningarna bor anpassas efter
foretagets olika verksamheter (Persson, 1994). Avdelningar inom samma foretag kan ha olika
forutséttningar att nd goda resultat beroende pa uppgifternas art. Av den anledningen &r det
viktigt att stélla sig fragan hur ett bel 6ningssystem bor utformas som skall ge organisationens
samtliga medlemmar mgjlighet till samma utdelning (Paul & Alm, 1991). Samma uppfattning
har Bruzelius & Skarvard (2000), som anser att ett bra beloningssystem skall gélla alla
medarbetare i en organisation.

3.3.4.3 Hur kan man beddma vad som skall belénas?

DA prestationen som &r onskvard och som skall belonas har identifierats, maste den pa nagot
sétt ocksa kunna bedomas och tillskrivas ett varde for att den skall kunna sammankopplas
med en beloning. Det &r viktigt att malen omvandias till méatt, som gar att méta. Svensson &
Wilhelmson (1988) papekar att det inte handlar om métningar i vetenskaplig betydelse, men
att det finns behov av ndgon typ av métning. Métten kan delas in i finansiella och
ickefinansiella, langsiktiga och kortsiktiga samt subjektiva och objektiva. Valet av métt som
ligger till grund for beloningssystemet samt svarigheterna att utforma dessa beror pa de
huvudsakliga arbetsuppgifternas karaktar. Det & av avgdrande betydel se att medarbetarna vet
vilka métt som bel6ningssystemet baseras pa. Dessa bor omfatta alla 6énskvarda prestationer
samtidigt som medarbetarna maste kanna att de kan paverka dessa métt (Svensson &
Wilhelmson, 1988).

| beloningssystemet ingar en eller flera av tre grundkomponenter som kriterier for bedomning
(Hildingsson och Krafft, 2001):

» Arbetsuppgifteni sig. Kriterierna for beléningen grundasi det hér fallet inte paindividuell
skicklighet eller vilket resultat den anstéllde presterar. Det & snarare utvarderingar,
befattningsbeskrivningar, arbetsuppgifternas ansvar och rollen som ligger till grund for
bel 6ningen.

= Prestationen vid arbetsuppgiftens genomforande. Dokumenterad yrkeskunskap,
kompetens och personliga egenskaper belonas. Aven det personliga upptradandet pa
arbetsplatsen kan vara grunden for bedomning till bel 6ning.

* Resultat av arbetet. Beloningssystemet utformas med utgangspunkt i det resultat som
presteras. Bedomningarna gors vanligtvis utifrén monetéra, kvalitativa och kvantitativa
nyckeltal.

Beloningssystem kan byggas pa olika finansiella resultatmétt. Ett exempel & att bonus
grundas pa foretagets Earnings per Share (EPS), dvs. foretagets nettovinst dividerat med
antalet utestaende aktier (Smitt m.fl. 2002). Ett annat populart resultatmatt & Economic Value
Added (EVA), som bygger pa grundtanken att "fOretag skapar ekonomiskt mervarde nér
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avkastningen pa det investerade kapitalet dverstiger kostnaden for kapitalet” (Arvidsson,
1986).

Ett exempel pa ett prestationsmatningssystem som & majligt att koppla till foretagets
bel 6ningssystem & Balanced scorecard. Figuren nedan visar de fyrainteragerande perspektiv
som Kaplan & Norton introducerade for att skapa en réttvisande och balanserad bild av ett
foretag med avseende pa langsiktiga och kortsiktiga ma samt déarmed sammanhdrande
maétvarden.

Det finansiella
per spektivet

Vision &
strategi —

Kundper spektivet <—

R

Det interna
per spektivet

Larande &
tillvaxtper spektivet

Figur 8 Balanced scorecard med centralaindag, Kaplan & Norton, 1996, efter Ax m.fl. (2002) sid.672

Utgangspunkten for utvecklingen av Balanced scorecard var, att anvandandet av finansiella
métt alltfor starkt fokuserar pa redan intréffade handelser, att finansiella matt inte inkluderar
aspekter pa foretagets agerande med sin omvérld, att finansiella matt ger altfor lite
information om vad som skapar framtida véarde samt att finansiella métt ger alltfor lite
information om hur strategiska malséttningar skall kunna uppnas.

Balanced scorecard kompletterar finansiella prestationsmédtt med icke finansiella och
karakteriseras som en idéesamling om hur féretags vision och strategi kan sammanlénkas med
den kortsiktiga operativa verksamheten. Man kan siga att Balanced scorecard Oversétter
foretagets strategi till ett antal ma och prestationsmétt i ett antal perspektiv (Ax m.fl., 2002):

= Det finansiella perspektivet
Finansiella styrta & vardefulla nér det gédller att ssmmanfatta de finansiella foljderna av
handlingar som redan utférts. De finansiella styrtalen anger om foretagets strategi och dess
implementering bidrar till att forb&ttra resultatet. Traditionella styrtal méter |6nsamhet,
avkastning och intaktsokningar.

= Kundper spektivet

| kundperspektivet identifieras de kunder och marknadssegment som afférsenheten skall rikta
sig till och de styrtal som skall méta resultatet inom de valda segmenten. Perspektivet
innehdler flera utfallsmétt pa framgang for en vafungerande strategi. Kundtillfredsstallelse,
aterkOpsbendgenhet, kundvarvning, kundlonsamhet och marknadsandelar inom de utvalda
segmenten & exempel pa utfallsmétt.

= Det internaperspektivet eller processperspektivet
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| processperspektivet analyseras de processer som féretagen maste vara duktiga pa for att
lyckas. Det & med hjalp av dessa som foretagen kan locka och hdlla kvar kunder samt
tillgodose olika intressenters avkastningsforvantningar. Detta styrtal ror de interna processer
som har storst inverkan pa kundernas tillfredstdllelse och pa méjligheten att na de finansiella
malen. Inom detta perspektiv finns ocksa innovationsprocessen som styr vardeskapandet samt
den ekonomiska framgangen palang sikt.

» Larande- och tillvaxtper spektivet

Detta perspektiv bestammer den struktur som foretaget maste ha for att skapa langsiktig
tillvaxt och forbattring. Foretagets larande och tillvaxt kommer frén tre kallor: méanniskor,
system och rutiner. Styrtalen i larandeperspektivet bestar av personaltillfredsstéllelse, lojalitet,
utbildning och fardigheter.

Balanced scorecard ger en balans mellan olika strategiska matningar i syfte att na
malkongruens och att pa sa sétt uppmuntra anstéllda att verka for organisationens bésta. Det
a ett verktyg som skall underlétta kommunikation, malfokusering samt ge feedback pa
strategin. Varje métning pa Balanced scorecard ger svar pa organisationens strategi. Nar man
skapar ett Balanced scorecard sa maste man valjaen mix av métningar. Dessa skall pa ratt satt
spegla de kritiska faktorer som bestammer framgangen for organisationens strategi.
Méatningarna skall visa sambanden mellan de individuella matningarna pa ett orsak-verkan-
sétt och samtidigt visa hur ickefinansiella métningar paverkar det langsiktiga finansiella
resultatet.

3.3.4.4 Vad skall man beléna med?

Beloningar kan vara av olika karaktdr. De kan vara "kollektiva eller individuella, materiella
eller immateriella, kort- eller langsiktiga® (Svensson, 2001). Forfattaren hévdar vidare att
oavsett om det & medvetet eller inte sa finns det bel Gningssystem pa alla arbetsplatser. Dessa
kan dock utformas pa olika sétt. Kollektiva beléningar fokuserar oftast pa det ekonomiska
resultatet medan individuella istéllet avser arbetsprestationer (Persson, 1994). Individuella
beléningar beror endast pa en individs prestation. Aven har finns en mangfald att vélja
mellan. Som exempel kan namnas gratifikationer, bonus som varierar med grad av
maluppfyllelse, statussymboler, ledig tid, offentligt berom eller presenter (Paul & Alm, 1991).
Tommy Nilsson, docent vid Arbetslivsingtitutet, har studerat hur ABB: s metallarbetare ser pa
det individuella I6nesystem som infordes i koncernen pd 90-talet och konstaterar att
individuella bel6ningssystem sallan & motiverande. Tommy Nilsson séger att ”Det finns lite
som tyder pa att individuella loner och beltningar ger 6nskvéarda effekter i form av motivation
och béttre resultat”.

Till liknande dlutsatser har Alfie Kohn (Why Incentive Plans Cannot Work) kommit. Hon
stéller sig mycket skeptisk bade till individuell prestationslon och till hoga chefers optioner
och vinstandelar. " De individuella bel 6ningssystemen &r inte felkonstruerade, men de ar helt
enkelt feltankta’, & hennes slutsats. Alfie Kohns kritik, som far stod av beteendevetenskaplig
och ekonomisk forskning, kan sammanfattas enligt foljande. Beloningar ger lite eller ingen
direkt motivation. Arbetskamrater, trivsel, bra chefer och eget inflytande rankas alltid hogre
nar de anstéllda galva far yttra sig. Beloningar upplevs som straff nér de uteblir, och straff ar
alltid kontraproduktiva pa sikt. Individuella belningssystem &r for det mesta of ornuftiga och
tar inte hansyn till sakliga argument. De gynnar det kortsiktiga och férhindrar det risktagande
och den djérvhet som & en nddvandig forutsédttning for all utveckling.
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En vanligt forekommande indelning i beloningar & materiella respektive immateriella
beléningar. Enligt Svensson & Wilhelmsson (1988) & materiella beldningar mer forknippade
med en kostnad for foretaget i jamforelse med belbningar som kan ses som immateriella
Utbildningar, personalfester, resor, studiebesok, och restaurangbestk & nagra exempel pa
materiella belbningar. Immateriella beléningar innefattar exempelvis arbetstillfredsstéllelse,
Okat inflytande Gver den egna arbetssituationen, uppskattning, eller systematisk positiv och
negativ kritik (Svensson & Wilhelmsson, 1988). Det & de immateriella beléningarna som i
alt hogre grad borjar fa betydelse for att arbetsgivaren skall kunna attrahera kompetent
arbetskraft. Chefer forfogar Over dessa bel6ningar, vilket gor att ledarskapsfragornas
betydelse ytterligare understryks. Vad som & lampligt att anvanda som bel6ning varierar
enligt Bruzelius & Skarvard (2000) beroende pa vem som skall bel6nas. Det som motiverar en
individ behover inte motivera en annan. Forfattarna sager dock att monetara beléningar kan
vara att foredra vid kollektiva bel 6ningssystem, eftersom det innebar att mottagaren gév har
frineten att véja vad beléningen skall anvandas till. Forfattarna menar &ven att
bel 6ningssystem bor omfatta allainom foretaget, om &n i olika former.

Det finns skilda meningar huruvida I0nen skall betraktas som en del i belOningen eller inte.
Svensson & Wilhelmsson (1988) tar med l6nen i sin definition av beldning. Forfattarna
héavdar att 16nen utgor en viktig del av beléningen men att manga idag tar I6nen for given,
fastan [6nen kanske &r det tydligaste uttrycket for arbetsgivarens vardering av arbetet. Andra
forfattare, daribland Bruzelius & Skérvard (2000) hévdar att |6nen & grunden, men
medarbetarna maste ocksd belonas pd andra sitt. Paul & Alm (1991) anser att det ar
extraordindra prestationer som skall belénas och darmed bor de ocksd vara skilda fran
normal prestationen. Exempel pa sadant som inte bor raknas som beltning & avtalsbundna
ersdttningar i form av fri sukvard, tjansteabonnemang och lunchkuponger. Forfattarna menar
att det ar latt att blanda ihop bel6ningar med férmaner, men att man genom en bedémning av
nedanstaende kriterier kan avgora om det &r fraga om en bel6ning eller forman. En beléning
har enligt Paul & Alm fdljande kdnnetecken:

Den &r inte bestdmd eller kand i forvag

Den &r inte kontinuerligt &terkommande utan direkt knuten till en viss arbetsprestation
Den utdelasi andlutning till en prestation

Den avser enskildaindivider eller mindre grupper

Den & inte avtalsbunden eller foremd for forhandlingar, utan arbetsgivaren avgor
vem eller vilka som skall ha bel 6ningen

For en forman finns foljande kannetecken:

Den & kénd i forvag

Den &r inte knuten till en speciell arbetsprestation
Den &r av generell karaktér

Den &r vanligen avtalsbunden
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4 FORETAGSPRESENTATION

Kapitlet inleds med en kort beskrivning av vart fallféretag. Déarefter kommer vi att beskriva
foretagets rekryteringspolicy samt nuvarande bel 6ningssystem.

4.1 Presentation av | kanobanken

Ikanobanken startades, precis som IKEA, for att ge "de manga manniskorna' tjanster inom
banksparande, fondsparande, 1an med mera. Hos IKANO é&r dlas pengar lika mycket varda
och allafar darfor samma villkor. Eftersom Ikanobanken har en liten organisation och inte har
lokaler i kostsamma bankpalats, kan den erbjuda béttre priser, béttre réntor och béttre villkor
an manga andra banker.

4.1.1 Affarsomraden

Ikanobankens verksamhet & uppdelad i tva affarsomraden: Bank och Partner. Harutover
finns avdelningar for Marknad, 1T, Kundservice, Kredit/Inkasso och Strategisk utveckling
samt stodfunktionerna Juridik, HR och Ekonomi & Finans.

Affarsomréde Bank riktar sig till privatpersoner. Produkter som erbjuds &r bl. a banksparande,
fondsparande, pensionssparande samt bank- och bolan.

Affarsomréde Partner administrerar och marknadsfor tjanster for finansiering och séljstod till
handeln. Genom att samarbeta med Ikanobanken far affarsomrédets partner tkad forsaljning,
béttre likviditet, enklare administration och lagre risk. FOr att uppnd detta arbetar
affarsomrédet med produkter och tjanster inom factoring, sdljstdjande finansiering och
séljstodjande informationshantering. Nagra av dagens kunder &r Blic, IKEA, Lindex, Silvan,
Svenska Volkswagen, Toyota, My Travel och Bauhaus.

Malgrupp (tagen ur " Information till nyanstallda’):

. Privatpersonen som sympatiserar med vara varderingar, som & privatekonomiskt
intresserad, som soker ett komplement till storbankerna och som vill gora sina
bankarenden pa distans.

" Aktdren inom varu- eller tjanstesektorn som har en potentiellt hog kreditomsattning
och ett starkt varumérke.

Tillsammans med sina systerféretag i Danmark, Norge, England, Sverige och Tyskland utgor

Ikanobanken finansdivisionen inom IKANO.

4.2 Vision

Ikanobankens vision &r att pa utvalda marknader bli den mest attraktiva aktoren inom omradet
finansiella och sédljstédjande tjanster.
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Ikanobankens ambition &r att vara ”bast i klassen”. Med detta menas att banken skall se till att
ha ur kundens perspektiv attraktiva tjanster, ett starkt varumédrke samt medarbetare som
kunderna upplever som mer kundorienterade an vad som kannetecknar bankens konkurrenter.
Med denna ambition som bakgrund vill banken utveckla sina medarbetare i en nagot
annorlunda riktning &n vad som tidigare varit vanligt hos banker. Fortfarande vardesatter
Ikanobanken den klassiska yrkeskompetensen, men for framtiden ar banken 6vertygad om att
andra mjukare varden kommer att fa 6kad betydelse pa sin marknad. Bland de omraden som
banken vill utveckla tillsammans med sina medarbetare kan namnas affarsmassighet, social
och personlig kompetens, flexibilitet samt viljan att helatiden |&rasig mer.

4.3 Affarside

Genom sin vision har lkanobanken formulerat sin afférsidé: Vi skall genom att vara enkla,
kloka och nytankande erbjuda formanliga banktjanster till manga manniskor dels anpassade
séljstodjande tjanster som utvecklar vara partner.”

Ikanobanken slog upp dorrarna 1995 och har idag en personalstab om ca 150 medarbetare.
Bankens &gare & ekonomiskt stabila och bestar av foretagen IKEA 49 procent och IKANO 49
procent (familjen Ingvar Kamprad) samt Gvriga égare tva procent. | bilden nedan visas hur
Ikanobankens organisation ser ut och vem som & ansvarig for respektive avdelning.
Organisationen bygger pa en matris med tva afféarsdrivande avdelningar, Bank och Partner,
samt flera avdelningar som fungerar som stéd till affarsverksamheten.

VD
Eva Engdahl
HR
Ekonomi Gdran lohansson
Benna Eliasson
Juridik/Sakerhet
Kenneth Wiktorsson
' |
Kundservice
Jonas Lindholm Affarsomride Affarsomride
|
BAMEK PARTNER
Marknad
Torbjdrn Fredriksson Jessica Svantesson

Jan-Erik Andersson
1

IT

Erland Gustafsson
1

Strateglsk Utw.

Joakim Lindow
|

Kredit/Inkasso
Anders Bjorkvall
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4.4 Rekryteringspolicy

4.4.1 Personalidé

” |kanobankens kunder utgor ett tvarsnitt av svenska folket. Den utgangspunkten & ocksa
vagledande néar banken soker nya medarbetare. Bankens anstéllda skall vara en spegelbild av
bankens kunder. Medarbetarna stks darfor bland de manga ménniskorna. Banken véljer dem
som forstar kundernas villkor och som kanner for bankens affarsidé och vérderingar.
Ikanobanken behdver yrkeskunniga manniskor, som vill gora bra insatser och har en stark
vilja att utvecklas och att 1arasig mer” (citat ur broschyr om Ikanobanken).

Personalidéen innefattar att banken skall ge enkla och &rliga manniskor mdjlighet att
utvecklas, bade som individer och i sinayrkesroller. Darmed kan banken tillsammans med sin
personal med stort engagemang skapa en béttre vardag — bade for sina kunder och sig sjélv.

Nedan anges foretagets tankar om arbetsvillkoren hos Ikanobanken.
Vad du kan forvanta dig av Ikanobanken:

Du fér jobba pa ett foretag som utvecklas och férandras

Du fé&r kunskap om bankens affarsidé och béarande varderingar

Du far jobbai ett foretag som ser nyttan med mangfald och respekterar olikheter

Du fér jobbai ett Oppet foretag med nérhet till besluten och far mojligheter att paverka
Du fér jobbai en miljo dar gemenskapen och den hela ménniskan &r centrala véarden

Vad Ikanobanken forvantar sig av dig:

Du arbetar gavstandigt och tar ansvar for resultatet

Du & prestigel 6s, 6ppen och érlig i samarbetet med andra

Du bidrar med vilja att utveckla och genom att konstruktivt ifragasétta
Du stéller upp pavéravarderingar och affarsidé

Du ser med kundens 6gon samtidigt som du &r resultatinriktad

Du & lojal med fattade beslut

4.4.2 Personalpolitik

Alla insatser pa HR-omrédet (Human Resource) bygger pa langsiktighet och en gemensam
grundsyn att medarbetarna & grunden for Ikanobankens framgangar. Darfor anser
Ikanobanken att det ar av storsta vikt att varda och utveckla medarbetarna och att skapa en
god arbetsmiljé samt att utveckla personalen i en larande organisation. Grundtanken &r att
banken vill ge alla medarbetare en chans att |dra sig mer om sig sjdlva och om hur en grupp
fungerar samt forse personalen med anvéndbara verktyg fér vardagen. Avdelningens
viktigaste ansvarsomraden & att attrahera och rekrytera medarbetare. Detta gors med
Ikanobankens personalidé som grund. HR-avdelningen arbetar med allt som rér bankens
medarbetare, exempelvis rekrytering och introduktion, l6ner och formaner, arbetsmiljo, lagar
och avtal inom personal- och arbetsrétt samt kompetens- och organi sationsutveckling.

M edarbetarutvecklingsprogrammet stacker sig over tre &r. | steg ett ligger fokus pa den
enskilde medarbetaren. Denne aker ivag pa ett tredagars internat, dar kursmdlen &r att bli
effektivare som lagmedlem samt forsta sin roll i grupp. | steg tva (som pagar detta ar) ligger
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fokus pa den egna gruppen (lagutveckling) for att skapa mogna och effektiva arbetslag, dar
allas olika egenskaper kommer till sin rétt i en kreativ olikhet. Stravan skall vara att stérka
varje enskild deltagare sa att denne blir en tydlig och aktiv resurs i den gemensamma resan
mot organisationens framtida mal. Det avslutande steget, steg tre, géller arbetsplatsutveckling
och koncentrerar sig pa coaching pa "hemmaplan”. Syftet & att detta steg skall optimera det
egna arbetslagets uppgifter och dtaganden gentemot organisationens vision och évergripande
mal samt att kvalitetssakra arbetsuppgifter och fléden mot foretagets affarsidé och arbetsmal.

For att mota dagens och framtidens konkurrens & det viktigt att organisationen och
medarbetarna kan stélla om snabbt. Det kraver att medarbetarna kdnner trygghet och tillit
bade till sig gava och till sin omgivning. En annan forutséttning &r att dessa ser mojligheter
vid forandringar och forstar och kan kanna igen/identifiera olika faser for att pa ett smidigare
och snabbare sétt ta sig vidare. Ett verktyg som tillampas pa Ikanobanken for detta andamal &r
Claes Janssens modell “"fyrarummaren”, som & en metod for férandringsarbete.
" Fyrarummaren” &r det vardagliga namnet pa teorin om " Forandringens fyra rum”- en teori
om vad som sker med manniskor och organisationer i forandring.

NOJDHET INSPIRATION/FORNYELSE
Anpassning. Allt kénns rétt bra som det Skapande férandring. Kénsla av att vara
ar. Ingen 6nskan om férandring. i utveckling. Aha-upplevelser. Obundna
Avspénd beharskning av situationen. kandor. Oppen och intensiv kontakt med
Realism. Ringa sjéviakttagel se. nuet. Kanslor av gemenskap. Starkt
Upplevelse av att vara vanlig, som vem gavfortroende. Energi. Klarhet.
som helst. Och att det rullar pa Radikalaidéer. Viljaatt paverka.
CENSUR/FORNEKANDE FORVIRRING OCH KONFLIKT
Pseudoanpassning. Anstrangd Missanpassning. Nagot &r eller kanns
sjdvbeharskning for att upprétthalla ett fel, men jag vet inte om det & mig eller
monster som kannsihaligt eller for att andra det & fel pA Sjavupptagenhet.
genomfdra en uppgift som kanns Tillbakahdlinakanslor av rédda, ilska
tveksam. Inga klara kénslor. Nuet &r eller ledsenhet. Mindervérdeskéndor.
anstrangande, tomt och mekani skt. Ddlig kontakt med andra. Tvivel,
Irritation. Upptagen av andras bild av osakerhet om vad som &r rétt och/eller
mig, av att halla masken och spela vad jag vill.
spelet.

Figur 9 Férandringensfyrarum utvecklad av Claes Janssen och Ander & Lindstrém AB

Ikanobanken inser att det & nodvandigt att medarbetarna kontinuerligt utvecklas och jobbar i
"hur:et”. Med "hur:et” menas de abstrakta, mjuka vardena i motsats till "vad:et” som mer
avser de konkreta rutinerna. Darfor har banken under 2003 implementerat ovanstadende modell
pa samtliga avdelningar. Foretaget har tva egna certifierade handledare avseende avsnitten
" Forandringens fyrarum” och " Personlig dialektik”.
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Att gora karriér inom Ikanobanken behdver inte betyda att man blir chef utan kan lika garna
innebara specialisering. Inom kundservice finns olika specialistroller mot partners.

Att personalarbetet varit framgangsrikt framgar av foljande citat ur bankens arsredovisning
for & 2002: "lkanobankens framgangar pd marknaden har en positiv smittoeffekt pa
medarbetarna. Personalomsattningen & 1&g och sukfrénvaron i det narmaste obefintlig —
endast strax dver tva procent. Kunskapstorsten &r stor och ett omfattande utvecklingsprogram
for samtliga medarbetare §dsattes under 2002”.

Alla medarbetare kompetensutvecklas

Under 2002 genomfordes den hittills storsta satsningen pa medarbetarutveckling i banken,
delvis finansierad med EU-meddl fran Vaxtkraft, Ma 3. Programmet har haft fokus pa den
enskilde medarbetaren och hans/hennes mgjligheter att utvecklas, som manniska och i
yrkesrollen. Programmet ingar som en vasentlig del i bankens strategiska plan, dar
medarbetarfragor samspelar med andramal av mer omedelbar ekonomisk natur.

Ett uttalande av Goéran Johansson visar vilken vikt Ikanobanken lagger vid medarbetarnas
kompetensutveckling: " Ikanobankens erbjudande i fraga om rantor och villkor & bland de
basta som finns p& marknaden. Men det kommer inte att vara det enda som avgor om vi skall
kunna fortsétta vara vinnare eller g. Vara medarbetares formaga att pa bésta sétt betjana
kunderna kommer att falla utslaget. Den satsning vi gor syftar darfor bade till medarbetarnas
och bankens basta’.

Lonsam investering

Savél chefer som Ovriga medarbetare i lkanobanken omfattas av kompetensutvecklings-
programmet.

Goran Johansson fortsdtter for att understryka bankens starka motiv att satsa pa
kompetensutveckling for personalen: " Att utveckla medarbetarna & en i alla avseenden god
investering. Vi marker tydligt ett okat ansvarstagande och vidgad helhetssyn hos véra
medarbetare. Det har lett till ett stérre engagemang, som skapat forutséttningar att hantera
storre volymer med i stort sett befintlig bemanning. Vi ser ocksa att har finns medarbetare
med goda forutséttningar att bli framtida ledare i banken. Ikanobanken har gjort ett eget
vagval pa marknaden. Vi drivs av egna varderingar och en speciell foretagskultur, som man
endast kan tillgodogtra sig genom att arbeta i var organisation. Darfor & det mycket
angeléget att vi strategiskt arbetar med intern ledarférsorjning. Individuella hasoprofiler,
daglig morgongympa for alla pa kontoret, friskvardspeng, start av ryggskola med individuella
traningsprogram & nagra exempel pa hur lkanobanken ocksa véarnar om en frisk och
valméaende personal. En sjukfranvaro pa drygt tva procent under 2002 &r en siffra som talar
sitt tydliga sprék: att investerai medarbetare &r |6nsamt.”
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4.5 Beldningssystem

451 Mal och syfte med beloningssystem

Finansiella beloningar & - vid kollektivt uppnédda mal - kollektiva. Ickefinansiella
beldningar & altid kollektiva oavsett resultat. De finansiella bel 6ningarna skall inspirera och
motivera till kollektiva prestationer och framja lagandan, medan de ickefinansiella
beldningarna, som & avsedda for alla, framjar trivseln och motivationen indirekt. Den
anstéllde kéanner att han har ett stod i organisationen, & vardefull som individ och viktig som
" |lagmedliem”.

Under 2002 genomfordes ett projekt som kallades 4B och som skall utlésas som "bli vé, bli
bast”. Bakgrunden till detta projekt var en dnskan att fortydliga Ikanobankens nischer genom
att fa alla som arbetar pa banken att bli rétt fokuserade. Tanken var att alla som arbetar pa
Ikanobanken skall jobba mot samma mal och med sammainriktning. Det viktigaste i projektet
var att sd manga som majligt i banken skulle bli delaktiga i arbetet. Tillsammans tog man
sedan utifran projektresultatet fram olika strategidokument med tillhorande handlingsplaner.
Strategidokumenten innehaller handlingsplaner for varumarkesplattform (vision, affarsidé,
overgripande  strategi, langsiktiga  mal, malgrupper och  varumarkesstrategi),
medarbetarstrategi,  sortimentsstrategi,  distributions/férsdjningsstrategi, I T-strategi,
kundservicepolicy, finanspolicy, kreditstrategi och slutligen ett dokument som beskriver hur
foretaget nar effektivitet i beslutsfattande och genomforande av fattade beslut samt skapar
effektiva strukturer. Inom ramen for 4B/medarbetarstrategin arbetar |kanobanken med
foljande omraden: kommunikation och info, friskvard och hélsa, fysisk och psykisk
arbetsmiljo, kompetensutveckling och ledarskap, bemanning, gemenskap inom Ikanobanken,
formaner samt personalvard.

45.2 Finansella beldningar

Ikanobanken har ett bonussystem som premierar gemensamt uppnadda mal vad géler
volymer och resultat. Detta skall skapa vi-kansla och ett |6pande intresse for hur det gar for
foretaget. Vid utfall far alla sasmma belopp. Utbetalningar gors tva ganger om aret for snabb
aterkoppling (volymmalet tjanas in manadsvis). Lopande information om utfall ges pa
infotavlor och vid ”klockringningar”.

45.3 Ickefinansiella beloningar

Som nyanstélld pa lkanobanken blir man automatiskt anmald till introduktionsuthbildningen
Ikanobankenskolan Bas. Den bestér av sex olika delkurser: Affarsmannaskap Bas, Kredit Bas,
Marknad Bas, IT Bas, Ekonomi Bas samt Juridik Bas. De olika utbildningarna &r ca tva
timmar langa. Passen & schemal agda fyra ganger per & och kurs. Syftet &r att den nyanstélde
snabbt skall fa en Overblick och grundidggande kunskaper om lkanobankens olika
verksamhetsomraden.



Under 2002 satsade Ikanobanken 6ver 3,2 mkr pa extern kompetensutveckling (ca 23 tkr per
anstdlld!) och under 2003 vantas siffran stiga. For Ikanobanken & kompetensutveckling en
investering i framtiden.

Ikanobanken genomfor varje & tva stycken utvecklingssamtal med varje medarbetare.
Utvecklingssamtalen ar verktyg déar chefen och medarbetaren regelbundet tréffas, stémmer av
och diskuterar savdl nuldge som framtid. Dokumentationen av samtalen blir en
kompetensprofil och en utvecklingsplan som végleder chef och medarbetare i det framtida
kompetensutvecklingsarbetet, och som ligger till grund for det den |6pande uppfoljningen.

Varje & gor Ikanobanken en trivselméatning som kompletteras med Previas stressprofiler
(friskvéard). Utifran trivselmétningar och stressprofiler har varje avdelning fétt i uppdrag att
formulera sina egna handlingsplaner.

Under hosten 2003 erséits dessa métningar av en mer omfattande medarbetarundersokning
som heter Voice. Det & samma undersbkning som anvands av IKEA-koncernen (med vissa
mindre Ikano-anpassningar). Den gorsi samarbete med Research International.

Ikanobanken underléttar for smabarnsforaldrar genom en positiv syn pa foréldraledighet.
Banken uppmuntrar alla (chef, medarbetare, kvinnor som man) att vara hemma med sina barn
och har forstarkt foraldrapenningen sa att alla far 80 procent av sin 16n vid foérddraledighet.
Pa detta satt underl&ttar banken aven for sina chefer att forega med gott exempel.

Genom att erbjuda majlighet att arbeta hemifran underléttas vidare for pendlare att faihop sin
vardag.

Ikanobanken har beslutat genomfora friskhetsprofiler i samarbete med Previa vart tredje ar
med start 2001. Under 2002 bildades Ikanobankens friskvardsgrupp. Gruppen bestdr av 13
medarbetare fran olika delar av organisationen. Gruppen bildades som en effekt av
4B/medarbetarproj ektet.

Friskvardsgruppen

Maet med friskvardsgruppen & att fa en okad medvetenhet kring friskvard inom
Ikanobanken och att n&attrahera de i organisationen som inte aktiverar sig for en béttre halsa.
Friskvardsgruppen, som har en egen budget, erbjuder morgongympa fyra dagar i veckan samt
en tolv veckors "ryggskola’. Sedan i mitten av magj 2003 har alla medarbetare, som arbetar
mer an 20 timmar i veckan, mgjlighet att tréna pa arbetstid en timme i veckan mot att man
tranar en timme pa egen tid.

Fritidsklubb m.m.

Ikanobanken har valt att aktivt stodja IKEA: s personalstiftelse i Almhult med 4000
kr/medarbetare/dr. Genom personalstiftelsen har Ikanobankens medarbetare och deras familjer
tillgang till IKEA: s aktivitetshus och idrottshall samt IKEA: s fritidsklubb. Aktivitetshuset
(som nastan alltid & Oppet) & basen och dér finner man bland annat snickarverkstad,
videoredigering, musikrepetitionslokal, café, pingisbord, massagerum, keramiklokal, PC-rum,
PC-spellokal, After Work (pub), lashdrna, gym, relaxrum, fotolabb, biljardbord,
konferensrum, bubbel pool, bastu, aktivitetslokaler, storkok, bilvard och personalshop.

Genom fritidsklubben kan man &ven hyra bild&p, partytélt, roddbdtar, lana flytvastar,
golfklubbor, brannbollsset mm.
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Fritidsklubben har ett tjugotal olika sektioner med aktiviteter som omfattar alt fran
bordtennis, bowling, musik och keramik till fiske och diverse arrangemang. Fritidsklubben
vander sig till helafamiljen.

Medarbetare har ocksa foljande rabatter:

Ikanobanken

. Smalandslanet — speciellt personallan pa upp till 150 000 kr med absolut 1&gsta ranta
som & mgjlig utan att formansbeskattning blir aktuell

. Kop pa bankens "egna’ kort, sdsom IKEA- och Audikorten — dér man kan fa samma
ranta som vid Smalandslanet. Man maste dock forst betala géllande réantesats, for att
sedan en gang per & famellanskillnaden aterbetald.

. IKANO Bolan: Har man villa, fritidsfastighet eller lagenhet kan man anstka om ett
bottenlan, som man kan fa med 0,2 procents rabatt pa aktuell rantesats. (Exempelvis,
om man lanar 700 000 kronor, far man en rabatt pa 1 400 kr per & fore skatt.)

IKEA

. 15 procent pa inkop for eget bruk, det vill siga € vid gavatill annan person ID-kortet
skall uppvisasi kassan pa IKEA.

. Varukredit pa IKEA. Man kan fa ett rantefritt 1an pa IKEA maximerat till en
ménadsl 6n. Aterbetalning sker genom avdrag pa l6nen i 9 ménader.

Hydro
. "Antal-Ore-rabatt” pa bensin pd ala Hydromackar om man har Hydrokort.
Ansokningsblankett erhdlls pa Aktivitetshuset.

Aktivitetshuset

. | Aktivitetshuset finns, som namnet anger, mdjligheter till olika aktiviteter. Har kan
man gora alt fran att trana till att d6jda. Man kan ocksa handlai IKEA: s fritidsshop
med rabatt.

Ikanobanken har tecknat en arbetsskadeforsakring for var och en. Forsakringen técker &ven
om olyckan skulle vara framme pa vagen till eller fran arbetet. Om man inte &r gift kan man
ange ifall man skulle vilja ha nagon annan &n sina forddrar som formanstagare. Man har dven
mojlighet att ansluta sig till en frivillig gruppforsékring som omfattar liv- och olycksfall. Till
den kan man &ven ansluta sin sambo eller maka/make och sina barn.

Formiddagskaffe och eftermiddagskaffe bjuder lkanobanken sina anstdllda pa  Till
formiddagskaffet far de anstdllda en smorgas och till eftermiddagskaffet far man en gang i
veckan nagot " extra gott”. Ikanobanken bjuder dven pa frukt som man sjav hamtar i entrén.

Ikanobanken stravar efter en helhetssyn pa medarbetaren. Om medarbetaren mér bra utanfor
jobbet, sa 6kar méjligheterna att hon eller han mér bra pa jobbet.
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4.6 Rekrytering

Utveckling av medarbetare vassar konkurrenskraften

" Langsiktigheten & viktig i alt vad banken foretar sig. N& banken rekryterar nya

medarbetare ror det sig inte bara om att fylla nagra luckor — minst lika viktigt & att banken
funderar pa var de nya medarbetarna skall befinnasigi sin utveckling om nagra ar”, beréttar
Goran Johansson, som ar ansvarig fér HR-funktionen i Ikanobanken.

Idag rekryterar Ikanobanken sin personal oftast pa foljande vagar:

" Via "behovare’” som studerar och arbetar extra och som man vid examen ibland
anstéller
" Via Internet och hemsidan Ikanobanken.se kan man antingen sbtka annonserade

tjanster, eller goraintresseanmalan om framtida tjanster.
. Via Almhultsbladet
" Vialntranét
. Viarekryteringsbolag

Ikanobanken anser att det kan vara svart att hitta medarbetare med spetskompetenser. Banken
upplever &ven att det ar svart att finna ekonomer och att det blir alt farre av de yngre som
soker sig till banken. Forr brukade banken ha en personalomsattning pa 19-20 procent, men
denna har sjunkit till fyra procent, vilket banken sjalv anser varalite val 1agt. " Det behover ju
komma in lite friskt blod i féretaget ocksd”, menar Marie Olsson (HR). Att Ikanobanken
ligger i Almhult kanske upplevs som ett problem for arbetsstkande.
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5 ANALYSAV ENKATEN

| detta kapitel kommer vi att analysera de resultat vi erholl fran den empiriska
under sbkningen.

51 Analysav grunddata

| detta avsnitt kommer en analys av surveyundersokningen, enkaten, att ske. Enkaten aterfinns
i bilaga 1. Vi skall hér beskriva och analysera vilka beldningar som har betydelse vid
rekrytering och fortsatt anstalining av ekonomistudenter. Vi kommer vidare i kapitel 6 att
anaysera och diskutera huruvida dessa bel6ningar stodjer foretagets strategiska mal.

5.1.1 Analysav yttreoch inre samband i enkaten

Populationen i surveyundersokningen & 100. De "yttre sambanden” definierar vi som resultat
av grunddatan. De inre sambanden definieras som grunddata kdrda mot varandra, for att finna
och utesluta eventuella samband. Detta gor vi for att hdja undersokningens validitet liksom
reliabilitet. Vid métning av inre samband i en kvalitativ analys kan det vara svart att avgora pa
en sa liten population vad som &r signifikant. Darfor har vi valt att fortlopande, déar vi anser att
inre samband kan finnas, &en presentera antal i population, for att ge lasaren en uppfattning
om bakgrunden till var tolkning.

5.1.2 Alder
Alder

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  20-24 52 52,0 52,0 52,0
25-29 33 33,0 33,0 85,0
30-34 13 13,0 13,0 98,0
35-39 2 2,0 2,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Syftet med fragan ett var att utréna populationens alder. Mgjoriteten av populationen & under
29 &. Genomgéende sokte vi interna samband mellan Gvriga variabler i grunddatan. Vi kan
inte finna nagra som helst signifikanta samband férutom da det géller arbetslivserfarenhet (se
5.1.4 Arbetdivserfarenhet). Utifran detta drar vi slutsatsen att dldern pa den undersokta
populationen inte spelar nagon storre roll, vad galler onskan och val av bel6ningssystem.
Hade ldersspannet istallet varit mellan 20 och 60 ar, alternativt urvalet pa population varit
annorlunda, kanske dldersrel aterade interna samband skulle framtréda tydligare.
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5.1.3 Kon

Kdn
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid man 50 50,0 50,0 50,0
kvinna 50 50,0 50,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Syftet med fraga tva var dels att beskriva populationens konsférdelning och dels att analysera
eventuella interna samband mellan exempelvis kon och val av bel 6ningssystem. Fordelningen
mellan konen & helt jamn, med nagot fler kvinnor finns i gruppen 20-24 & och nagot fler
man finns i gruppen 25-29 &r. Detta & en ren tillfallighet och gor det mojligt att soka efter
konsrel aterade interna samband som t e x kén och val av arbetsomrade (se nedan kap 5.1.5).

5.1.4 Arbetdlivserfarenhet

Arbetslivserfarenhet

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid ja 67 67,0 67,0 67,0
nej 33 33,0 33,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Syftet med fraga tre var att utréna om ekonomistudenterna hade nagon arbetdlivserfarenhet
utover tillféliga anstéliningar. Vi var intresserade av att undersotka huruvida det fanns interna
samband mellan arbetslivserfarenhet och exempelvis val av beldningssystem. Det skulle
kunna ténkas att individer med arbetdivserfarenhet har andra preferenser pa bel 6ningssystem
an individer utan arbetdivserfarenhet. P& frdgan om de hade nagon tidigare
arbetslivserfarenhet utover tillfaliga anstéllningar, svarade 67 personer av 100 tillfragade att
de hade tidigare arbetdivserfarenhet. Av de 33 personer som saknade arbetdivserfarenhet var
28 personer, dvs. 85 procent, under 24 &r. Kvinnorna har ndgot mindre arbetslivserfarenhet &én
mannen, vilket kan forklaras av att det finns flest kvinnor i gruppen 20-24 &r. Dessa har
kanske helt enkelt inte hunnit skaffa sig ndgon arbetslivserfarenhet annu.

5.1.5 Arbetsomréade

Arbetsomrade
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent

Valid finansiering 11 11,0 11,0 11,0

redovisning 33 33,0 33,0 44,0

marknadsforing 10 10,0 10,0 54,0

organisation 16 16,0 16,0 70,0

annat 30 30,0 30,0 100,0

Total 100 100,0 100,0
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Syftet med fraga fyra var att utréna inom vilket omrade ekonomistudenterna egentligen ville
arbeta. Vi hoppades kunna generalisera fram vissa omraden och sedan soka interna samband
mellan exempelvis val av arbetsomréde och val av bel 6ningssystem.

De flesta ville arbeta med redovisning (33 personer av 100 tillfrégade) eller "annat” (30
personer), 16 av de tillfragade ville arbeta inom organisation, 11 av de tillfrAgade med
finansiering och slutligen var det 10 av de tillfrégade som ville arbeta med marknadsforing.
21 kvinnor ville helst arbeta med redovisning, vilket & néra dubbelt s3 manga som mannen,
dér endast 12 av detillfragade vill arbeta med redovisning.

Nér det gdller svarsalternativet annat ar forhallandet det omvanda, och det &r drygt dubbelt sa
manga man som kvinnor som valt detta svarsalternativ. | och med att sA manga valde
svarsalternativet annat, kande vi o0ss tvungna att géra en sammanstélining dver detta och gora
en djupare analys. Annat fordelas pa foljande sétt enligt nedanstaende tabell.

Annat Man Kvinna
management 1

marknad 1
vard

juridik 1

strategi
kost o ekonomi 1

N

analys

inkop
fastighetsformedling
entreprendrer

R N PPN

controller
systemvetare 1
teknik
projektledare
Personalvetare 1

design 1

= B

lagerarbetare
kemi 1
Vet g
22 8
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Vi kan se att det frAmst & mannen som vill arbeta med "annat”. Man skulle dock kunna
generalisera in  vissa yrkesdrommar under rubrikerna finansiering, redovisning,
marknadsforing och organisation. Om man gor det blir resultatet enligt nedanstéende tabell.

Annat
Redovisning/Finansiering Man Kvinna
juridik 1 1
strategi 4 1
analys 2
controller 1 1
kost o ekonomi
inkop 1
entreprendrer 2
Marknadsféring 11 4
management 1
marknad 1
Organisation 1 1
projektledare 1
personalvetare 1
Ovrigt 2 0
vard 1
fastighetsformedling 1
systemvetare 1
teknik 4
design 1
lagerarbetare 1
kemi
vet g

8 3
Summa totalt 22 8

Om man gor den generalisering som vi gjort ovan, sa skulle val av arbetsomrade vara foljande
for ekonomistudenterna: 59 procent vill arbeta med redovisning eller finansiering, 12 procent
med marknadsfdring, 18 procent organisation och 11 procent "annat”. Man far va siga att
mannen & Overrepresenterade bland dem, som inte vill generalisera in sig i ett "fack” utan
som sjava vill definiera sina intresscomraden. Foreslagna rubriker i enkdten rymmer breda
val av arbetsomraden, varfor vi faktiskt & forvanade. Antingen vet man inte vad
arbetsomrédenainnebér, eller ocksa anser man inte fragan varatillrackligt val definierad.
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5.1.6 Viktigast pa arbetsplats

Viktigast p& arbetsplats

Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid  Engagemang och

trygghet i arbetslivet 40 400 400 40,0
Sjalvforverkligande ar

viktigast 41 41,0 41,0 81,0
Beloningar och frihet 17 17,0 17,0 98,0
Beldningar och trygghet 2 2,0 2,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Syftet med fraga fem var att utifrén modellen " Arbetskraftstyper”, utvecklad av Kairos Future
AB, analysera hur var undersokta population ser ut.

Frihet

[ Legoknekt . : Volontar
Beloning Engagemang

| Arbetstagare | Medarbetare

Trygghet

Figur10 Arbetskraftstyper (utvecklad av Kairos Future AB)

Det viktigaste for de tillfragade pa deras blivande arbetsplats & engagemang och trygghet (40
personer av 100 tillfragade) samt salvforverkligande (41 personer). Endast tva personer av de
tillfragade ansag att bel6ningar och trygghet var viktigast. Av de 40 personerna som ansag att
engagemang och trygghet var viktigast pa arbetsplatsen var 25 kvinnor (63 procent). Lika
manga kvinnor som man tyckte savforverkligande var viktigast. Av de som tyckte att
beléningar och frihet var viktigast var 13 man (76 procent). De som valde engagemang och
trygghet i arbetdlivet definieras som medarbetare i modellen utvecklad av Kairos Future AB.
Medarbetare prioriterar trygghet i arbetslivet och vill helst arbeta med nagot de &r intresserade
av. Arbetsmiljon har stor betydelse for denna grupp, framforallt har de intellektuella, sociaa
och kroppsliga faktorerna en avgérande betydelse vid val av arbetsplats. Samma modell
definierar de "gavforverkligande” som volontéarer, dar savforverkligandet & den centrala
faktorn. Volontéren soker sig foretradesvis till arbeten som bygger pa stor frihet i arbetdivet
och drivs av ett stort personligt engagemang. Modellen definierar de som drivs av bel6ningar
och frihet i arbetslivet som legoknektar. De drivs av beloning och frihet i arbetslivet,
arbetsgivarens bel 6ningssystem samt karrigrméjligheter. Det viktigaste for legoknekten &r den
personliga behalIningen.
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Om man utifran denna modell skall dra nagra generella slutsatser kan man tydligt se att
populationen drar sig fran beléningar mot engagemang (81 personer av 100 tillfrégade).
Volontérerna attraheras mer av frihet, medan medarbetaren attraheras mer av trygghet. Ett
fatal, foretradesvis méan, ansdg att beloningar i kombination frihet var viktigast. Det gar inte
finna nagra inre samband mellan arbetsivserfarenhet och vad som & viktigast pa en

arbetsplats.

5.1.7 Faktorer som ar mest avgorande for val av arbetsplats

Hog 16n
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  viktigast 13 13,0 13,0 13,0
nast viktigast 18 18,0 18,0 31,0
ganska viktigt 37 37,0 37,0 68,0
mindre viktigt 27 27,0 27,0 95,0
ganska oviktigt 5 5,0 5,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Ingen Overtid
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid viktigast 1 1,0 1,0 1,0
nast viktigast 2 2,0 2,0 3,1
ganska viktigt 3 3,0 3,1 6,1
mindre viktigt 11 11,0 11,2 17,3
ganska oviktigt 32 32,0 32,7 50,0
helt oviktigt 49 49,0 50,0 100,0
Total 98 98,0 100,0
Missing  System 2 2,0
Total 100 100,0
Mojlighet till distansarbete
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid nast viktigast 3 3,0 3,1 3,1
ganska viktigt 8 8,0 8,2 11,3
mindre viktigt 7 7,0 7,2 18,6
ganska oviktigt 40 40,0 41,2 59,8
helt oviktigt 39 39,0 40,2 100,0
Total 97 97,0 100,0
Missing  System 3 3,0
Total 100 100,0

Ingen av respondenterna tyckte att "Mgjlighet till distansarbete” ar viktigast.
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Maojlighet till utveckling

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid viktigast 50 50,0 50,5 50,5
nast viktigast 21 21,0 21,2 71,7
ganska viktigt 16 16,0 16,2 87,9
mindre viktigt 10 10,0 10,1 98,0
ganska oviktigt 2 2,0 2,0 100,0
Total 99 99,0 100,0

Missing  System 1 1,0

Total 100 100,0

Ingen av respondenterna tyckte att "Mgjlighet till utveckling” &r helt oviktigt.

Mojlighet att gbra karriar

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  viktigast 19 19,0 19,0 19,0
nast viktigast 26 26,0 26,0 45,0
ganska viktigt 17 17,0 17,0 62,0
mindre viktigt 17 17,0 17,0 79,0
ganska oviktigt 15 15,0 15,0 94,0
helt oviktigt 6 6,0 6,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Mojlighet att paverka arbetsuppgifter
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  viktigast 14 14,0 14,0 14,0
nast viktigast 29 29,0 29,0 43,0
ganska viktigt 18 18,0 18,0 61,0
mindre viktigt 28 28,0 28,0 89,0
ganska oviktigt 5 50 50 94,0
helt oviktigt 6 6,0 6,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Annat
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid viktigast 3 3,0 50,0 50,0
nast viktigast 1 1,0 16,7 66,7
ganska viktigt 1 1,0 16,7 83,3
ganska oviktigt 1 1,0 16,7 100,0
Total 6 6,0 100,0
Missing  System 94 94,0
Total 100 100,0

| annat valde 6 respondenter faktorer som bl.a.: frihet, trevliga arbetskamrater, trivsel, sund
arbetsmiljo.



Syftet med fraga sex var att faststélla populationens avgorande faktorer vid val av arbetsplats.
Vad géller vilka faktorer som & mest avgorande vid val av arbetsplats tyckte 50 personer av
100 tillfragade att majlighet till utveckling var absolut viktigast, 64 procent av dessa var
kvinnor. 19 personer ansag att mojlighet att gora karriar var viktigast. 79 procent av dessa var
man. 14 personer ansdg att det viktigaste var méjlighet att paverka sina arbetsuppgifter och 13
personer ansdg att hog 16n var viktigast. Nar det gdler de tva sistnamnda faktorerna var
konsfordelningen jamn. Det ligger nératill hands att dra slutsatsen att méjlighet till utveckling
ar den enskilt viktigaste faktorn for kvinnor, medan mannen véarderar karriarmgjligheterna
hogst. Vi anser emellertid att skillnaden i svaren & for liten for att kunna dra en generell
dutsats. 5 personer av dem, som ansdg att engagemang och trygghet var viktigast pa
arbetsplatsen samt 20 personer av dem, som ans3g att galvforverkligande var viktigast pa
arbetsplatsen, tyckte ocksa att mojlighet till utveckling var det absolut viktigaste kriteriet. 6
personer av dem, som ansag att engagemang och trygghet var viktigast, respektive 9 personer
av dem, som ansdg att galvforverkligande var viktigast pa arbetsplatsen, ansdg ocksa att
mojlighet att gora karriér var viktigast.

5.1.8 Faktorer som motiverar att soka ett visst arbete

Hog 16n
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  viktigast 15 15,0 15,0 15,0
nast viktigast 31 31,0 31,0 46,0
ganska viktigt 30 30,0 30,0 76,0
mindre viktigt 15 15,0 15,0 91,0
ganska oviktigt 6 6,0 6,0 97,0
helt oviktigt 3 3,0 3,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Finansiella beléningar, tex bonus
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid viktigast 3 3,0 3,0 3,0
nast viktigast 9 9,0 9,1 12,1
ganska viktigt 17 17,0 17,2 29,3
mindre viktigt 21 21,0 21,2 50,5
ganska oviktigt 34 34,0 34,3 84,8
helt oviktigt 15 15,0 15,2 100,0
Total 99 99,0 100,0
Missing  System 1 1,0
Total 100 100,0
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Flexibel arbetstid

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid viktigast 11 11,0 11,1 11,1
nast viktigast 17 17,0 17,2 28,3
ganska viktigt 26 26,0 26,3 54,5
mindre viktigt 17 17,0 17,2 71,7
ganska oviktigt 24 24,0 24,2 96,0
helt oviktigt 4 4,0 4,0 100,0
Total 99 99,0 100,0
Missing  System 1 1,0
Total 100 100,0
Mojlighet till utbildning och fortbildning
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  viktigast 45 45,0 45,0 45,0
nast viktigast 18 18,0 18,0 63,0
ganska viktigt 16 16,0 16,0 79,0
mindre viktigt 16 16,0 16,0 95,0
ganska oviktigt 3 3,0 3,0 98,0
helt oviktigt 2 2,0 2,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Ingen dvertid
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid nast vikitgast 4 4,0 4.0 4,0
ganska viktigt 2 2,0 2,0 6,1
mindre viktigt 11 11,0 111 17,2
ganska oviktigt 18 18,0 18,2 35,4
helt oviktigt 64 64,0 64,6 100,0
Total 99 99,0 100,0
Missing  System 1 1,0
Total 100 100,0
Mojlighet att gora karriar
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  viktigast 26 26,0 26,0 26,0
nast viktigast 20 20,0 20,0 46,0
ganska viktigt 10 10,0 10,0 56,0
mindre viktigt 19 19,0 19,0 75,0
ganska oviktigt 14 14,0 14,0 89,0
helt oviktigt 11 11,0 11,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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Annat

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid nast viktigast 1 1,0 100,0 100,0
Missing  System 99 99,0
Total 100 100,0

En respondent tyckte att arbetsklimatet var den nast viktigast faktorn som skulle motivera
honom/henne till att soka ett visst arbete.

Med fraga sju stkte vi de faktorer, som skulle motivera populationen att soka ett visst arbete.
Tanken var att kunna koppla resultatet till foretagets strategi (personalidé). 45 personer av 100
tillfragade ansdg att mdjlighet till utbildning och fortbildning var den viktigaste
motivationsfaktorn till att soka ett visst arbete. 26 av respondenterna valde i stéllet
mojligheten att gérakarriar, 15 hdg 16n samt 11 flexibel arbetstid.

Det g&r inte finna nagot signifikant samband mellan motivationsfaktorer och kon. 21
respektive 17 av respondenterna som ansdg att engagemang och trygghet respektive
gavforverkligande var det viktigaste pd arbetsplatsen tyckte ocksa att mdjlighet till
utbildning och fortbildning var det viktigaste kriteriet. 8 respektive 15 av respondenterna som
ansdg att engagemang och trygghet respektive galvforverkligande var det viktigaste pa
arbetsplatsen tyckte ocksa att mojlighet att gora karriar var det viktigaste kriteriet. 5
respektive 6 av respondenterna som ansag att engagemang och trygghet respektive
gavforverkligande var viktigaste pa arbetsplatsen tyckte ocksa att hog [6n var det viktigaste
kriteriet.

5.1.9 Faktorer som ger arbetstillfredsstéllelse pa arbetsplatsen

Hog 16n
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent

Valid  viktigast 13 13,0 13,0 13,0

nast viktigast 15 15,0 15,0 28,0

ganska viktigt 15 15,0 15,0 43,0

mindre viktigt 37 37,0 37,0 80,0

ganska oviktigt 15 15,0 15,0 95,0

helt oviktigt 5 5,0 5,0 100,0

Total 100 100,0 100,0
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Resor i arbetet

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  viktigast 4 4.0 4.0 4.0
nast viktigast 10 10,0 10,0 14,0
ganska viktigt 20 20,0 20,0 34,0
mindre viktigt 9 9,0 9,0 43,0
ganska oviktigt 39 39,0 39,0 82,0
helt oviktigt 18 18,0 18,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Ingen dvertid
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid viktigast 2 2,0 2,0 2,0
nast viktigast 2 2,0 2,0 4,0
ganska viktigt 5 5,0 51 91
mindre viktigt 5 5,0 51 14,1
ganska oviktigt 13 13,0 13,1 27,3
helt oviktigt 72 72,0 72,7 100,0
Total 99 99,0 100,0
Missing  System 1 1,0
Total 100 100,0
Ansvar/befogenheter
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid  viktigast 39 39,0 39,0 39,0
nast viktigast 17 17,0 17,0 56,0
ganska viktigt 14 14,0 14,0 70,0
mindre viktigt 17 17,0 17,0 87,0
ganska oviktigt 10 10,0 10,0 97,0
helt oviktigt 3 3,0 3,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Uppskattning fran arbetskamrater
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid  viktigast 29 29,0 29,0 29,0
nast viktigast 28 28,0 28,0 57,0
ganska viktigt 18 18,0 18,0 75,0
mindre viktigt 18 18,0 18,0 93,0
ganska oviktigt 7 7,0 7,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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Uppskattning fran chef

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  viktigast 12 12,0 12,0 12,0
nast viktigast 28 28,0 28,0 40,0
ganska viktigt 28 28,0 28,0 68,0
mindre viktigt 14 14,0 14,0 82,0
ganska oviktigt 16 16,0 16,0 98,0
helt oviktigt 2 2,0 2,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Annat
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid viktigast 1 1,0 100,0 100,0
Missing  System 99 99,0
Total 100 100,0

En respondent tyckte att arbetsklimatet var den viktigast faktorn som skulle ge honom/henne
arbetstillfredsstéallelse.

Syftet med fraga atta var att finna de faktorer som ger arbetstillfredsstéllelse pa arbetsplatsen
hos populationen. 39 personer av 100 tillfrégade ansdg att ansvar/befogenheter &r det
viktigaste kriteriet. 29 av de tillfragade svarade i stéllet uppskattning fran andra
arbetskamrater och 13 personer hog |6n samt 12 personer uppskattning fran chef.

Det gér inte finna nagot signifikant samband mellan faktorer som ger arbetstillfredsstéllelse
och kon. 14 respektive 19 personer av dem som ansdg att engagemang och trygghet respektive
gavforverkligande var det viktigaste pa arbetsplatsen tyckte ocksa att ansvar/befogenheter &r
det viktigaste kriteriet. 18 respektive 7 personer av dem som ansdg att engagemang och
trygghet respektive savforverkligande var det viktigaste pa arbetsplatsen tyckte ocksa att
uppskattning fran andra arbetskamrater var det viktigaste kriteriet.

5.1.10 Hur skall finansiella och ickefinansiella beléningar delas ut?

Hur skall finnansiella beléningar delas ut

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  individuellt 73 73,0 73,0 73,0
kollektivt 27 27,0 27,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Hur skall ickefinansiella beldningar delas ut
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  individuellt 48 48,0 48,0 48,0
kollektivt 52 52,0 52,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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Med fréga nio och tio, ville vi utvérdera populationens asikter om hur finansiella och
ickefinansiella beloningar bor delas ut, kollektivt eller individuellt. Vi ville &ven se om det
eventuellt fanns nagra samband mellan dessa asikter kopplat till andra interna samband,
exempelvis kon, alder eller arbetslivserfarenhet.

73 personer av 100 tillfrégade anser att finansiella beloningar skall delas ut individuellt. 54 av
dessa 73 personer har arbetslivserfarenhet. Det innebér att 81 procent (54 personer av 67) av
dem med arbetdlivserfarenhet anser att finansiella beldningar skall delas ut individuellt. Man
skulle kunna tolka detta som att de som har arbetslivserfarenhet i storre utstrackning foredrar
individuella finansiella beldningar, eftersom endast 57 procent (19 personer av 33) utan
arbetsivserfarenhet foredrar individuella finansiella beloningar. Vi menar att denna slutsats g
gar att dra, da allt for fa ingér i undersdkningen och de som saknar arbetslivserfarenhet &r
underrepresenterade i popul ationen.

Konsfordelningen & relativt jamn nér det galer asikter om hur finansiella bel6ningar skall
delas ut. Daremot anser hélften av populationen (48 personer) att ickefinansiella belGningar
skall delas ut individuellt. Av denna halft (48 personer) & 30 personer (63 procent) man. Av
den halft, som anser att ickefinansiella beléningar skall delas ut kollektivt ar, 32 personer av
52 (62 procent) kvinnor. Mgjligen kan det vara sa att det finns vissa tendenser att man ar
négot mer for individuella ickefinansiella beloningar @n kvinnor. 38 personer av de 48 (79
procent) som anser att ickefinansiella beloningar skall delas ut individuelt har
arbetslivserfarenhet. Precis som tidigare kan man tolka detta pa tva vis. Den ena tolkningen
innebar att arbetslivserfarenhet skulle korrelera med individuella bel6ningar, savé finansiella
som ickefinansiella. Den andra tolkningen innebéar att de utan arbetdivserfarenhet ar
underrepresenterade i populationen, varfor inga interna samband kan visas mellan
arbetdivserfarenhet och utdelning av beldningar. Vi vill vara forsiktiga med att dra slutsatser
vid svaga interna samband, da hog procent inte altid borgar for hog vaiditet. Hade vi
undersokt en storre population, aternativt haft ett stratifierat urval, dar fler saknat
arbetdivserfarenhet, hade vi kanske kunnat dra sékrare slutsatser. Nar man studerar viktigaste
kriterium pa arbetsplats (Figur 1, Arbetskraftstyper, kap 1.1 Bakgrund och
problemdiskussion), vill cirka hélften oavsett val av kriterium pa arbetsplats att man delar ut
de ickefinansiella bel 6ningarna individuellt.

Né& man daremot studerar hur finansiella beloningar skall delas ut, vill 27 personer (67
procent) av dem som vill ha engagemang och trygghet i arbetsivet ha belGningarna
individuellt, medan 32 personer (78 procent) av dem som tycker gavforverkligande ar
viktigast, vill ha finansiella beloningar individuellt. Det skulle innebéra att " volontéren” och
for al del aven "medarbetaren” ser finansiella bel 6ningar som viktigare an vad Kairos Future
AB asyftar i sin modell. Man skulle ju annars kunna ténka sig att det viktigaste for
"medarbetaren” &r att ha "kollektiva” beléningar i storsta utstrackning for att framja trygghet
och engagemang. Det kan ocksd vara sa att individuella finansiella beloningar innebér
trygghet och engagemang for "morgondagens’ arbetskraft. Vi tolkar det emellertid som att
ala beloningar & viktiga, men om man & tvungen att vélja, sa foredrar man finansiella
bel6ningar individuellt.

Nér det géller ickefinansiella beléningar vill, hdften ha beléningarna kollektivt och halften

individuellt. Anledningen till det sistndmnda kan vara val vért att forska kring. Vi har dock
inte lyckats finna nagra andra interna samband mellan ickefinansiella belGningar och andra
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variabler, forutom att man i storre utstrackning formodligen foredrar individuella framfor
kollektiva ickefinansiella beloningar. Av dem som tycker beloningar och frihet ar viktigast
(legoknektar), vill 14 personer (82 procent) att finansiella beloningar skall delas ut
individuellt. Detta skulle da stdmma Gverens med denna modell Gver arbetskraftstyper, dven
om man kan tycka att urvalet kanske &r lite val begrénsat att dra generella slutsatser fran. Av
dem, som tyckte att ickefinansiella beléningar skall delas ut kollektivt (52 personer), ansag 18
personer att aven finansiella beloningar skall delas ut kollektivt. Av de 48 personer som ansg
att ickefinansiella beloningar skall delas ut individuellt, ansdg 9 stycken att finansiella
beldningar skulle delas ut kollektivt.

5.1.11 Detre mest attraktiva beléningarna pa en framtida ar betsplats

Pa den har fragan har respondenterna spontant fatt valja de tre beloningar, som de ansag vara
mest attraktiva utan inbordes rangordning. Tabellerna nedan visar antal och andel av de
tillfragade, som valt respektive bel6ning som en av de tre mest attraktiva, samt antal och andel
av de tillfragade, som inte valt respektive beloning. "Ja’ i tabellen innebar att man anser att
beldningen &r en av de tre viktigaste beldningarna och "ng” innebér att det inte & en av detre
viktigaste bel6ningarna.

Pengar
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  nej 25 25,0 25,0 25,0
ja 75 75,0 75,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Betald ledighet
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid nej 29 29,0 29,0 29,0
ja 71 71,0 71,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Evangemangsbiljetter
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  nej 91 91,0 91,0 91,0
ja 9 9,0 9,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Fortbildning
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  nej 60 60,0 60,0 60,0
ja 40 40,0 40,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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Friskvard

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  nej 73 73,0 73,0 73,0
ja 27 27,0 27,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Restaurangbesok
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  nej 93 93,0 93,0 93,0
ja 7 7,0 7,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Resor
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid nej 53 53,0 53,0 53,0
ja 47 47,0 47,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Uppskattning fran chef
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  nej 76 76,0 76,0 76,0
ja 24 24,0 24,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Syftet med enkdtens sista fraga, var att utréna de for respondenterna tre viktigaste
beléningarna. Man kan givetvis ifrgasitta validiteten pa fragan med tanke pa att ingen
aternativ "annat- ruta’ fanns. Tanken bakom fragan var att vi ville tvinga populationen att
vélja bland de givna alternativen, da vi ansag dessa kopplingsbara till Ikanobankens val av
bel6ningar.

De tre mest attraktiva bel6ningarna rangordnas- oavsett dder och arbetdivserfarenhet- enligt
foljande: pengar, betald ledighet och resor.

Konsfordelat blir resultatet foljande:
Kvinnor: pengar, betald ledighet och fortbildning
Man: pengar, betald |edighet och resor

En undersokning refererad i tidningen Civilekonomen visar, att 54 procent av de svenska
civilekonomerna prioriterar extra semesterdagar hogst, nar det galer formaner pa
arbetsplatsen. Kvinnor och ungdomar & de kategorier, som & mest angelagna om langre
semester. Resultatet av var egen enkét stodjer dven dessa slutsatser.
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6 ANALYS

Analysen kommer att inledas med en diskussion kring mal for att sedan gain pa
bel 6ningssystem. Matten kommer vi att diskutera sist, da det &r dessa som knyter ihop malen
(strategierna) med bel 6ningssystemen.

6.1 Beloningens koppling till strategin

Kopplat till motivationsmodellen (figur 3, Wiberg, kap 3.3.1 Att motivera och behalla
kompetent personal) sa tolkar vi det som att populationen foredrar utmanande och tydliga
mdl, vilket da skulle krava tillit och respekt fran arbetsgivarens sida. Om man vill locka till
sig kompetent personal bor man ha en personalstrategi som motiverar, entusiasmerar, styr och
bel6nar personalen paolika vis. Hansson (1997), knyter ihop afféarsidén med personalidén och
anser att man som foretag bor kunna besvara foljande fragor:

" Vem vill vi hasom medarbetare?
" Vad kréver medarbetaren i utbyte av 0ss?
. Hur gér det till att motivera och utveckla dessa medarbetare?

Utifran Hanssons resonemang kan vi formulera foljande modell:

Mal M att Beloningar
"Vem” —> "Hur” —> "Vad”
* Finansidla
T * |ckefinansidla

Figur 11 Mal —Matt — Beloningar, Beata Areskoug och Elisabeth Steen Ekstedt, 2003.

Frégan "vem vill vi ha som medarbetare”’? har foretagets mal och strategi som utgangspunkt.
Underforstétt har medarbetaren en roll i foretaget och skall utfora en prestation som stodjer
foretagets strategi och langsiktiga utveckling, medan "Vad kréaver vi av dig som arbetar hos
oss’? & en form av beldning, finansiell eler ickefinansiell. Belningen ar foretags edningens
verktyg for att styra personalens agerande sa att detta stodjer foretagets |angsiktiga utveckling.
For att kunna utveckla och motivera medarbetarna i denna riktning kravs det nagon form av
métt eller nyckeltal for att det skall ga att folja upp verksamheten.

Som framgér av Figur 11 har vi valt att dela upp beloningar i tva typer, finansiella och
ickefinansiella. Svensson (2001) talar om materiella, immateriella, kollektiva, individuella,
langsiktiga och kortsiktiga beloningar. Han fokuserar pa beloningarna fran arbetsgivarens
synvinkel, da han talar om att beloningarna skall ses utifran vad de bestd&r av. Med
utgangspunkt i Svenssons (2001) tankar och teorier har vi gjort egna distinktioner, finansiella
och ickefinansiella beléningar, som kan delas ut kollektivt alternativt individuellt.
Anledningen till att vi inte tagit hansyn till att formaner (definierat enligt Paul & Alm, 1991)
ingdr i det som vi definierar som beloningar & att vi menar att formaner visst kan vara
bel6ningar. Om man vander pa resonemanget och tar bort alla prestationer fran arbetsgivarens
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sida gentemot arbetstagaren, sd kanske arbetstagaren véljer en annan arbetsgivare. Eftersom
syftet i denna uppsats & att se pa vilka beloningar som attraherar ekonomistudenter ar det
farligt att rékna bort det som skulle kunna definieras som formaner i detta stadium, eftersom
dessa kanske faktiskt kan komma att knytas till prestationer vid ett senare tillfélle. Detta
eftersom man skulle begransa sig i tankeverksamheten och kreativiteten nér det sedan géller
att koppla alla beléningar - formaner inkluderade - till olika prestationer inom foretaget. Vad
vi menar &r att vi tror att férmaner faktiskt paverkar hur de anstdllda presterar och darmed
aven paverkar foretagets resultat. Man kan skilja formaner fran beloningar, men man kanske
inte bor gora det i detta sammanhang, eftersom formaner ofta & en form av kollektiv icke-
finansiell beloning. Vad man istéllet bor fraga sig som arbetsgivare & huruvida formanerna
paverkar resultatet och om eventuell paverkan gar att méta.

Anledningen till denna distinktion &r att vi vill fokusera mer pa beléningarna fran den
anstalldes synvinkel. Den anstéllde far antingen kontanter (finansiella bel6ningar) eller ocksa
upplever denne andra vérden som gor att han eller hon trivs pa sin arbetsplats (ickefinansiella
beloningar). Dessa andra varden ar hdgst subjektiva och kan darfor upplevas olika fran person
till person. Exempel pa ickefinansiella beloningar kan vara allt fran utbildningar och resor till
personalfester. Beloningar kan delas ut och dtnjutas pa olika vis, antingen individuellt eller
kollektivt. Man kan tanka sig att anstallningen & som en cykel, fran forsta anstallningsdag
fram till den sista arbetsdagen. | denna cykel omfattas man férmodligen av ndgon form av
personalpolitiskt program, dar beloningar av savél finansiell som ickefinansiell karaktar delas
ut under den tid som anstallningen pagar. Beloningarna kan vara av kollektiv eller individuell
karaktar.

Granberg (2003) har en annan syn pa personaidén och menar att man som foretagare bor
kunna svara pafrégorna:

=  Vad ar vi som foretag?
=  Vad erbjuder vi dig som anstélld?
=  Vad kraver vi av dig som arbetar hos 0ss?

Vi uppfattar att Granberg (2003) genom frégan "vad &r vi som foretag?’ vill fokusera pa att
man genom foretagets affarsidé och strategier skall komma fram till vem man vill ha som
medarbetare. Hansson (1997) vill att man istéllet tar sin utgangspunkt i fragan "Vem vill vi ha
som medarbetare?’. Med andra ord verkar de olika forfattarna vilja komma fram till samma
sak fast pa olika sétt. Var uppfattning &r att Granberg (2003) missat en viktig poang om man
vill seforetaget som ett kommunikativt foretag pa en konkurrensutsatt arbetsmarknad, nar han
fragar sig "Vad erbjuder vi dig som anstélld?’. Vi foredrar Hanssons (2001) "Vad kréaver
medarbetaren i utbyte av 0ss?’. Utan denna modifiering &r risken stor att fOretaget missar det
faktum att det finns konkurrens pa arbetsmarknaden, vilket i sin tur innebér en risk for att man
inte far tillgang till den basta kompetensen. Man maste alltsa vara lyhord "indt” i foretaget
och inte bara "utdt”. En personalidé kan givetvis vara ett stod for affarsidén, lika garna som
den faktiskt kan vara starkt anknuten till ren personalpolitik.

6.2 Resultatet av enkaten kopplat till |kanobankens strategier

Vi kommer i detta stycke att behandla resultatet av enkdtundersokningen kopplat till
Ikanobankens strategier samt analysera och diskutera huruvida populationens val av
bel6ningar stodjer foretagets strategiskamal.



6.2.1 Personalstrategi (VEM)

Enligt Ikanobankens kravprofil skall personalen:

Arbeta s&lvsténdigt och ta ansvar for resultatet

Vara prestigel s, dppen och &rlig i samarbetet med andra
Viljautveckla genom att konstruktivt ifragasétta

Stalla upp pa Ikanobankens varderingar och affarsidé

Se med kundens 6gon samtidigt som man &r resultatinriktad
Varalojal med fattade beslut

Vi tror att ovan namnda egenskaper kan &terfinnas hos den undersokta populationen
(ekonomistudenter). Om man bortser fran personliga egenskaper (som vi inte undersokt i
denna enkét), sA ansdg nastan halften av dla tillfrigade (39 personer) att ansvar och
befogenheter ger arbetstillfredsstéllelse. Engagemang, trygghet och frihet var det som
ekonomistudenterna rankade hogst (81 av 100 respondenter).

Ikanobanken erbjuder sina anstéllda utvecklande arbetsuppgifter och en miljo i forandring.
Man kan fraga sig huruvida det & tryggt att arbeta i ett foretag som standigt befinner sig i
forandring. Men, samtidigt kan ju forandringar vara stimulerande och paverka arbetsmiljon
positivt. En sadan arbetsmiljo kan erbjuda intellektuell stimulans och varierande
arbetsuppgifter med frihet att utveckla och utforma egen arbetsmetodik, nagot som ocksa ar
en faktor som kan gora foretaget attraktivt for den undersdkta populationen. Foretaget
erbjuder introduktionsutbildning om sin affarsidé och sina varderingar, vilken utbildning kan
hjalpa de nyanstéllda att snabbt inrdtta sig pa sin arbetsplats och dven ge en varderingsstomme
att falla tillbaka pd om tveksamheter skulle uppkomma under anstdllningens gang.
Ikanobanken vill vara ett foretag som ser nyttan med mangfald och som respekterar olikheter.
Att den anstdllde far vara sig §av och utvecklas i sin egen takt ger bade frihet och trygghet
samt visar engagemang fran arbetsgivarens sida. | undersokningen tyckte lika manga kvinnor
som man att mojlighet till savforverkligande pa sin arbetsplats var den viktigaste
komponenten (41 respondenter). Med en arbetsgivare som later personalen utvecklas och
galvforverkliga sig, vinns en fri och engagerad personal. lkanobanken erbjuder dessutom en
anstallning i ett Oppet foretag med nérhet till besluten samt méjligheter att paverka, vilket ger
frihet och tillit. Att Ikanobanken &ven erbjuder en miljo dar gemenskapen och den hela
manniskan &r centrala varden vittnar ocksa om att Ikanobanken &r en engagerad arbetsgivare.

| fréga om faktorer som & mest avgorande for val av arbetsplats tyckte 50 av respondenterna
att mojlighet till utveckling var absolut viktigast. 64 procent i denna grupp utgjordes av
kvinnor. 19 av de undersokta ansag att madjlighet att gora karridr var viktigast. 79 procent i
denna grupp utgjordes av mén. 14 personer ansdg att det viktigaste var mgjlighet att paverka
sina arbetsuppgifter och 13 personer tyckte att htg |6n var viktigast. Man skulle grovt kunna
dra dlutsatsen att majlighet till utveckling & det viktigaste for kvinnor, medan majligheter att
gora karriar skulle vara det viktigaste for mannen. Ur ett genusperspektiv skulle man kunna
tolka det som att kvinnor ocksa vill gora karriar, men deras utveckling & deras karriar, resan
& mdlet, medan ménnen kanske & mer malfokuserade. Arbetsgivaren kan dra nytta av
genusskillnader och anpassa sina strategier till att kunna passa bada konen genom att ge
personalen mojlighet att gora karriar pa olika vis: dels genom att utveckla sig salv for egen
tillfredsstéllelses skull och dels genom att erbjuda klassiska karriarmdjligheter. Att gora
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karriér inom Ikanobanken behtver inte betyda att man blir chef utan kan lika gérna innebara
mojligheter till specialisering. Inom kundservice finns olika specialistroller, sdsom
utlaningsansvarig och kundansvarig mot alla partner etc. P& detta vis finns méjligheter for
ala. Ikanobanken uttalar i sin personalidé vikten av att se nyttan med mangfald och respektera
olikheter, att utvecklas och att fa gora karriar pa sina egna villkor. 45 respondenter ansdg att
mojlighet till utbildning och fortbildning & den viktigaste motivationsfaktorn till arbete,
medan 26 respondenter ansdg att mojlighet att gora karridr var den viktigaste
motivationsfaktorn, vilket resultat bekraftar vad som ségs ovan.

6.2.2 Beloningar (VAD)

Populationen foredrar engagemang framfor beléningar (81 respondenter av 100 tillfrégade),
vilket borde tala for att beloningar av ickefinansiell karaktér borde vara mer attraktiva an
finansiella beloningar. Pa fragan om vad man helst véjer som beldning pa sin arbetsplats
ansdg man, oavsett dder och arbetsivserfarenhet, att de tre mest attraktiva belGningarna var
pengar, betald ledighet och resor (i denna rangordning). Oavsett kon sa kom pengar pa forsta
plats och betald ledighet pa andra plats, medan pa tredje plats kvinnor ville ha fortbildning
och man resor. Detta borde innebéra, med hanvisning till Maslows behovstrappa, att |6nen
eller pengarna ar viktiga till en viss nivA Denna niva & formodligen kopplad till materiella
grundlaggande vérderingar om vad man behover for att Overleva i relation till vad som &
réttvist och rimligt. Nar denna niva & uppfylld intréder andra behov, som kan vara av mer
immateriell karaktér, sasom t.ex. ickefinansiella beloningar. Vi hade i enkéten kunnat fraga
ekonomistudenterna om vad de tyckte var en minsta rimlig grundlén men avstod.
Anledningen till detta var att vi formodade att de tillfragade skulle ange en betydligt hdgre 16n
an vad dei praktiken skulle begéra.

6.2.2.1 Finansielabel6ningar

Ikanobanken delar ut alla sina finansiella beloningar kollektivt, om det & ett kollektivt mal
som banken skall uppnd Néastan 75 procent (73 respondenter) av populationen anser att
finansiella beléningar skall delas ut individuellt. Konsfordelningen & relativt jamn néar det
géller asikter om hur finansiella beléningar bor delas ut. Man kan ifrégasatta hur pass mycket
man motiveras av ett kollektivt mal och en kollektiv finansiell beltning. Ikanobanken borde
enkelt kunna vinna kunskap om detta genom en enkatundersokning i nagon form. Vi menar
att man kan gora om ett kollektivt mal till olika delmal, som i sin tur kan férelaggas olika
avdelningar, vilka far varierande kollektiva beloningar, eftersom skillnader anda foreligger
mellan avdelningarna. En sadan forandring kan skapa drivkraft och motivation for alla att
prestera mer och béttre. Vi misstanker att det bonussystem som Ikanobanken idag anvander
sig av kan ge personalen en hoppldshetskénda, dar man som anstéld upplever att man inte
kan paverka det storamalet som individ. Vidare & de anstallda allt f6r manga pa arbetsplatsen
for att foretaget skall kunna enhetligt paverka allas attityder. Om man istéllet hade haft delmal
pavarje avdelning, kunde de anstédllda” pusha’ varandratill béttre prestationer och man kunde
kanske fa lagre sjukfranvaro etc. Vi misstanker att den anstéllde inte har ett |6pande intresse
for sitt foretag till foljd av sina beloningar utan mera ett 16pande intresse for de finansiella
beléningar som &r kopplade till egna prestationer samt att beldningarna & avgoérande for vad
den anstédllde presterar. Inom kundtjanst kanske man har andra ma &n inom en annan
avdelning. Mden for kundtjanst kanske inte gér att direkt koppla till finansiella matt, medan
man inom annan avdelning kan anvanda sig av beloningar som & direkt kopplingsbara till
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ekonomiska prestationer. Vi tror dock att man kan koppla finansiella beloningar &ven till
prestationer som saknar finansiell karaktér.

6.2.2.2 Ickefinansiella beloningar

Enligt var uppfattning ar det av storsta vikt att det bel 6ningssystem man véljer att tillampa gar
att forankra i foretagets mal och strategier och att foretagets personalidé ingar som en del i
fOretagets strategi. InnebOrden av detta &r att belGningssystemet bor forankras i foretagets
personalidé. Vi upplever att Ikanobanken & intresserad av individen i den anstéllde.
Ikanobanken svarar pa Granbergs (2003) "vad-fraga” enligt foljande:

Du fér jobba pa ett foretag som utvecklas och férandras

Du fé&r kunskap om var affarsidé och véra barande varderingar

Du far jobbai ett foretag som ser nyttan med mangfald och respekterar olikheter

Du fér jobbai ett Oppet foretag med nérhet till besluten och majligheter att paverka
Du fér jobbai en miljo dar gemenskapen och den hela ménniskan &r centrala véarden

Men lever da Ikanobanken upp till dessa I6ften? Ikanobanken har en mangd ickefinansiella
beloningar, samtliga kollektiva. Manga av beléningarna knyter &ven till sig den anstalldes
familj. Na&r det gdler ickefinansiella beloningar ville hédften av den undersokta gruppen ha
beléningarna kollektivt och halften individuellt. Méannen féredrog individuella framfor
kollektiva ickefinansiella bel6ningar. Som vi tidigare némnt sa har Ikanobanken utfast sig att
vara Oppen for mangfald och nya idéer, varfor det inte borde vara omajligt for banken att pa
forsok, till en borjan, kopplaickefinansiella bel6ningar till prestationer av olika karaktar, bade
de som ger finansiellaresultat och de som ger ickefinansiella resultat.

6.2.3 Métt (HUR)

Smitt (Smitt, m.fl., 2002) anser att man bor f6lja upp malprestationerna, som & harledda ur ett
malkontrakt, genom att |6pande under aret ha utvecklingssamtal med den anstéllde. Pa sa vis
kan man &ven koppla individuella ma till resultat. Detta & dock ett tidskravande och
kostsamt sétt att folja upp maA pa Smitt menar ocksa att det & meningslost att belona en
anstalld for nagot denne v inte kan paverka. Wilhelmsson (1988) anser att det ar viktigt att
prestationen pa nagot vis maste kunna beddmas och tillskrivas ett varde for att kunna
sammankopplas med en bel6ning och att malen omvandlas till métbara métt. Han talar ocksa
om vikten av att medarbetarna kanner att de kan paverka dessa matt. Har ser vi an en gang hur
beloningarna flatas ihop med matten. Troligtvis & de anstdllda hos Ikanobanken inte
missnojda med de bel 6ningssystem som de erbjuds idag. Det kan emellertid vara ontdigt att
betala ut beloningar som kanske anda inte stimulerar till ndgon motprestation fran
arbetstagarens sida. Det & darfér som vi tror att det &r viktigt att skapa ett matt som faktiskt
kan tala om ”"vad och vem” bel6ningen avser samt ”hur” den skall fdljas upp.

Ett strategiskt belGningssystem kommunicerar verksamhetens mal och vad som kréavs for att
na dessa mellan arbetsgivare och arbetstagare. Enligt Hildingsson och Krafft (2001) foljer en
mangd av krav pa ett valfungerande bel 6ningssystem:

. Det maste vara tydligt och pavisa 6nskade resultat och arbetsprestationer.
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Det maste upplevas som meningsfullt bade for arbetstagaren, som vill kénna sig rétt
uppskattad, och for arbetsgivaren, som vill fa rétt avkastning pa sin investering i |6ner
och beloningar.

Det maste upplevas som majligt att nd sattama med en arbetsinsats som ar rimlig.
Systemet maste vara tillforlitligt och flexibelt i mening att en bel6ning skall kunna ges
i naraanglutning till den insats som man vill beldna.
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7 SLUTSATSER

| detta kapitel kommer vi att diskutera vilka slutsatser som vi dragit av var undersokning. Vi
kommer &aven att ge forslag till ett prestationsmétingssystem at |kanobanken samt ge forslag
till vidare studier inom omradet.

7.1 Avslutande diskussion

Vi har i denna uppsats beskrivit och analyserat vilka beléningar som har betydelse for
rekrytering och bibehdllande av ekonomistudenter vid Lunds universitet som arbetskraft samt
anayserat om dessa bel oningar stodjer Ikanobankens personal strategiska mal.

7.1.1 Sammanfattning av enkaten kopplad till Ikanobankens strategier

Det viktigaste for ekonomistudenterna pa sin framtida arbetsplats &r inte beloningar utan
engagemang fran arbetsgivarens sida. De viktigaste faktorerna, som motiverar att soka ett
visst arbete och som géller vid val av arbetsplats, & majlighet till utveckling och fortbildning
samt mgjlighet till att gora karriar.

Det som ger mest arbetstillfredsstéllelse pa arbetsplatsen & ansvar och befogenheter samt
uppskattning fran arbetskamrater och chef.

Ekonomistudenterna vill ha sina finansiella beloningar individuellt. Betraffande de
ickefinansiella beldningarna vill hélften av de undersokta ha dessa individuellt och hélften
kollektivt. De flesta kvinnorna foredrar kollektiva ickefinansiella bel 6ningar, medan de flesta
méannen foredrar individuellaickefinansiella bel6ningar.

De mest attraktiva bel6ningarna pa den framtida arbetsplatsen & for kvinnor pengar, betald
ledighet och fortbildning (i ndmnd ordning) och fér mannen pengar, betald ledighet och resor
(i namnd ordning). Man kan tolka detta som att 16nen & viktig till en viss nivd Med
hanvisning till Maslows behovshierarki kan dutsatsen dras, att man vill ha sina
grundléggande behov tillfredsstallda, innan man boérjar se sig om efter att tillfredsstélla andra
behov for att nd ett savforverkligande. Vi hade i understkningen kunnat fraga om vilken 16n
som &r den lagsta som en ekonom anser det vararimligt att arbeta fér, men vi avstod, eftersom
de flesta formodligen skulle ange en betydligt htgre 16n 8n vad de skulle begarai praktiken.

Ikanobanken ser nyttan i mangfald och respekterar olikheter hos anstdllda. Vidare erbjuder
banken en arbetsplats, dar man som anstalld har nérhet till besluten och mojligheter att
paverka och dér gemenskapen och den hela manniskan & centrala véarden. Resultatet av
enkatundersokningen visar att ekonomistudenterna stodjer denna personalidé/strategi
attitydmassigt. Daremot visar enkétresultatet kopplat till Ikanobankens belGningssystem att
finansiella beldningar inte bor delas ut kollektivt. Dessutom finns det faktiskt de som féredrar
ickefinansiella beloningar individuellt. Vidare kan man fraga sig hur banken fdljer upp
bel6ningarna for att maximera nyttan for bade de anstéllda och banken.
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Modellen "Mal, Métt, Beléningar” (se figur 12) av Beata Areskoug och Elisabeth Steen
Ekstedt, 2003, bor kunna anvandas av alla foretag, eftersom enligt var asikt alla foretag maste
definiera vem de vill ha som anstélld. Dessa anstédllda kommer att kréva ndgon form av
beloning frén sin arbetsgivare. Denna beloning bor vara av antingen finansiell eller
ickefinansiell karaktér. For att kunna utveckla och motivera medarbetarna i riktning mot
foretagets mal, kommer det att behdvas matt for att kunna folja upp medarbetarens
prestationer, &ven om man véljer att endast belona med ickefinansiella bel6ningar som kanske
g & kopplade till prestationerna. Vad vi menar & att matt kravs for att folja upp
medarbetarens prestation och helst &ven for att avgora/definiera belbningens form. Daremot &r
det inte altid att beloningen & kopplad till mattet. Exempelvis har Ikanobanken ett antal
ickefinansiella bel6ningar som delas ut kollektivt utan att vara kopplade till nagra
prestationer. Formodligen har lkanobanken olika métsystem for att se om dess kunder &r
ndjda och om personalen trivs pa arbetsplatsen etc. Vad man inte kan se & sambanden mellan
beléningarna och resultatet. Vi fores& darfor ett prestationsmatningssystem, som ger
mojlighet att folja upp bel Gningarnas verkan sava pa personal, kunder som foretag.

7.2 Generaliserbar het

Ar resultatet av vé& studie applicerbart pa andra foretag och i sd fal under vilka
forutséttningar? Syftet med enkéten var att identifiera de krav som den aktuella malgruppen
kommer att stélla pa framtida arbetsgivare nar det géller beloningssystem. Eftersom vi anvéant
0ss av en population pa 100 personer i enkétstudien &r resultatet generaliserbart och bor gélla
dven for andra foretag som efterfrégar ekonomer. Vad gdler var analys om huruvida
ekonomernas stéllda krav kan kopplas till Ikanobankens strategiska mal, kan en diskussion
vara intressant om huruvida det & magjligt att generalisera ur en fallstudie. FOr att det skall
vara mojligt att generalisera med utgangspunkt ur ett enstaka fall krévs det enligt Gummesson
(1985) att:

” man genom djupgaende fallstudier med uttdmmande kartlaggning och analys fangar upp en
foreteelse, t.ex. en strategiforandring i ett foretag, och beskriver mekanismer som man rent
fornuftsmassigt misstanker kan aterfinnasi andra foretag” (Gummesson, E 1985).

Det handlar alltsd om att uppna en forstéelse av struktur och drivkraft for det man undersoker.
Nér det galler resultatet av huruvida ekonomernas stéllda krav pa beléningar kan kopplas till
foretagets strategiska mal anser vi att slutsatsen géller generellt under den forutsattningen att
det ror sig om andra féretag inom samma bransch, som soker sin framtida personal inom
samma malgrupp som i det hér fallet. Vi menar alltsa att det under givna forutsattningar skall
varamgjligt att tolka uppsatsens slutsatser i sin helhet i generellatermer.

7.3 Beslutsrekommendationer

| nuldget har Ikanobanken ingen prestationsmatning kopplad till ickefinansiella beldningar.
Nar det gdler de finansiella belGningarna, som ges kollektivt, s& har man emellertid métt
kopplat till resultatet.
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7.3.1 Forslag pa prestationsmatningssystem

Pa Ikanobanken &r de finansiella bel6ningarna endast kopplade till verksamhetens finansiella
resultat medan de ickefinansiella beloningarna & amnade att framja trivsel och samarbete
utan nagon koppling till verksamhetens resultat. Fragan & om inte finansiella och
ickefinansiella beloningar med koppling till ickefinansiella métt skulle kunna vara ett verktyg
for att framja foretagets langsiktiga utveckling? Ett prestationsméatningssystem som
Ikanobanken skulle kunna anvanda sig av & Balanced scorecard (BSC). Lampligen bor
Ikanobanken ha separata BSC for sina olika affarsomraden Bank och Partner. Detta for att
enklare fa kontroll 6ver respektive verksamhetsomrade.

Ett prestationsmétningssystem & en mekanism for att sammanlénka verksamheten med
strategin for att ge stod & de langsiktiga mdlen. Genom att anvanda Balanced scorecard
kopplas foretagets vision, afféarsidé och strategi samman i en uppséttning utfallsmatt.
Grundtanken bakom ett prestationsmétningssystem &r att endast finansiella méatningar inte ar
tillrackliga, utan att speciell uppméarksamhet maste riktas &en pa utveckling av
ickefinansiella métinstrument och métt. Malet for Ikanobanken med att kombinera finansiell
information med ickefinansiell information skulle kunna vara att fa en helhetsbild av
verksamheten och att ge ledningen tillgang till beslutsunderlag i ett tidigare skede &n om
enbart finansiella resultatmatt anvands. Ikanobanken skulle kunna anvanda strategikartorna
for att forankra sina strategiska vagval hos koncernledningen. Balanced scorecard dversétter
ledningens strategi till ett antal mal och prestationsmatt sett utifran nedanstaende perspektiv:

" Det finansiella perspektivet

. Kundperspektivet

" Det interna eller processperspektivet

. Larande- och tillvéxtperspektivet

Om |kanobanken véljer att skapa ett Balanced scorecard sa & det viktigt att anvanda en mix
av matt som:

. Pa rétt sétt speglar de kritiska faktorerna, vilka i sin tur bestdammer i vilken grad
foretaget kommer att n& framgang med organi sationsstrategin

" Visar sambandet mellan de individuella métningarna pa ett orsak-verkan-sitt samt
visar hur ickefinansiella matningar paverkar det |1angsiktiga finansiella resultatet
" Ger en dverskadlig bild av organisationens aktuella status

Om lkanobanken véljer att utveckla ett Balanced scorecard skulle den kunna anvanda sig av
en arbetsgang foreslagen av Anthony och Govindaragjan i Management Control Systems,
(2003):

Definiera strategin
Balanced scorecard bildar en lank mellan strategin och verksamhetens genomférande. Darfor

bor Ikanobanken borja utformningen av styrkortet med att definiera organisationens strategi. |
dennafas & det viktigt att bankens mal &r tydliga.
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Utformning av méatsystem

Métsystemet skall stodja organisationens uttalade strategi. Ikanobanken maste fokusera pa ett
litet antal kritiska matt for att det skall bli dverskadligt for ledningen. Det ar ocksa viktigt att
de individuella métten sammankopplas med varandra pa ett satt som skapar ett orsak-verkan-
samband. Med ett prestationsméatningssystem i form av Balanced scorecard har ledningen
mojlighet att folja upp huruvida foretaget tillfredstéller behoven hos olika intressenter. Under
respektive perspektiv kan lkanobanken f& in sin varumérkesplattform, finanspolicy,
kreditstrategi, medarbetarstrategi etc. Vi gar inte in narmare pa vad strategierna innebér, men
utifran strategierna har banken sedan majlighet att ta fram métt.

Har nedan presenteras ett forslag pa hur ett upplagg av de olika perspektiven skulle kunna se
ut.

Det finansiella per spektivet

Strategier Framgangs- Nyckeltal
*  Lonsamhet faktorer Utfallsmatt
e Loénsamma *  Okad |6nsamhet
affarsomréden och - koncernen
marknader - affarsomréden
— o Effektivisering —— Drivande matt
e Antal kunder
*  Marknadsandel
e Fakturering per arbetsdag
] ] e Vinst per kund
Kundper spektivet
Strategier Framgangs- Styrtal
« Lojalitet och faktorer Utfallsmétt
fortroende e Godakontakter »  Antalet produkter per kund
»  Bindakunder till *  Ngjd- Kund- Index
I foretaget e Kundldnsamhet

e Antal nyakunder
Drivande matt

e Tillganglighet &
— flexibilitet
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Det interna- eller processper spektivet

Strategier Framgangs-
. I.o.llentmera nya faktorer
G " S g
kommunikation till marknaden
med kunden och o God uppfolj ning
e Kortprocesstidpa L |

kvalitet i tjansten

tjanst

Larande och tillvaxtper spektivet

Strategier Framgangsfaktorer

»  Medarbetare med = Kunskapsbevarande
strategisk kompetens och

»  Famedarbetarna att kompetensspridning
setill helaforetagets e God foretagskultur
basta och inte enbart
till deras egen L L
vinning

Sammanfattande slutsatser

Styrtal

Utfallsmatt

e Antal nyauppdrag per &
Drivande matt

e Processkvalitet

«  Maétt paforbattring efter &tgard
e Antal utvecklingsférslag

Styrtal
Utfallsmatt
e Medarbetarnas produktivitet

har kompetensinom
e Personalenslojalitet
- Personalomséttning
e Persondltillfredsstéllelse
- N6jd-Medarbetar-Index
Drivande matt
e Den enskilde anstéllde arvode
utgdr fran hela foretagets vinst
»  Kompetensutveckling
- Utbildningskostnadens andel
av omséttningen
«  Deltagande pa personalmoten

o Antalet omréden som en anstélld

Manga organisationer har misslyckats med att implementera ickefinansiella matt som
styrverktyg for den verkstdlande ledningen. Anledningen till detta tycks vara att
ickefinansiella métt ses som mindre sofistikerade an de finansiella métten. Det som &r viktigt,
om lkanobanken véjer att implementera BSC, &r att skapa en balans mellan externa métt,
sasom kundtillfredstdllelse, och matt pa det interna processperspektivet, sdsom t.ex. antal nya
kunder per ar. Sa snart styrkortet &r klart och anvands, s maste det granskas kontinuerligt av

ledningen.
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Olve (2003) betonar att anvandandet av styrkort inte & en garanti for framgang. Manga
ganger finns det andra tankar bakom tillampningen av Balanced scorecard &n vad som
egentligen & grundtanken. Det som &r viktigt for att lyckas med anvandandet av Balanced
scorecard &r att man anvander det:

Som ett verktyg for kommunikation och dialog

For att tydliggora strategin

For att dokumentera en gemensam syn pa strategiska avsikter
Som ett hjdpmede att forverkliga strategin

7.3.2 Koppling av beloningar till strategiska mal

Nedan har vi gjort en beddémning om huruvida det & lampligt att koppla olika beléningar till
strategiska ma. De beléningar som finns med i tabellen & samma dternativ som &terfinns i
enkaten. Nedan visar vi huruvida vi anser att aktuella beloningar & kopplingsbara till
strategiskamal.

Bel6ningar enligt enkat Lampligt att kopplatill strategiska mal
Pengar Ja

Betald ledighet Ja

Evenemangsbiljetter Jalngj

Fortbildning Ja

Friskvard Ja/N€j

Restaurangbesok Ja/Nej

Resor Ja

Uppskattning fran chef Nej

Pengar: Pengar som beldning kan ses pa olika sétt. Med individuell 16neséttning &r det inte
gavklart att vi skall ha den 16n som vi har. | utvecklingssamtalen tydliggors vilka mal som
skall uppnas och sedan ligger dessa mdl till grund for 16nesamtalet. Sett ur detta synsatt kan
atminstone en del av 16nen ses som en beldning. Dessutom gar det att koppla beléningar i
form av pengar till nyckeltal och index.

Betald ledighet: Betald ledighet sett som beloning skulle mycket val kunna konstrueras sa att
den stodjer strategiska mdl. Dels finns det mojlighet att sitta upp mal i utvecklingssamtal och
koppla maluppfyllelsen till 16nesdttningen. Det gar ocksa att koppla beloningen till nyckeltal
och index.

Evenemangsbiljetter: Enstaka evenemangsbiljetter och liknande ar véal snarast att se som en
beloning for att visa viss medarbetare uppskattning for ndgot som personen gjort. Vi anser
inte att denna beloningsform & lamplig att anvénda som verktyg vid verksamhetsstyrning.
Handlar det om arskort av olika slag kan det daremot vara lampligt att koppla utfallet av
bel 6Gningen mot nyckeltal, index eller [Gnesamtal.



Fortbildning: Detta & en typ av beloning som ofta inte ses som en beldning, eftersom
forthildning ses som en sjdvklarhet. Fortbildning kan vara alt fran en enkel information inom
foretaget till en dyr kurs som stracker sig 6ver lang tid. Bade kortare och langre kurser kan ses
som en beloning. Langden och priset pa kursen ses troligtvis som en vérdemétare pa
bel6ningens vérde. Vissa utbildningar kan dessutom varaen hjdlp i karriaren, dels pa foretaget
dar man arbetar och dels for att det gor en attraktivare pa arbetsmarknaden. Det sistnamnda
ligger dock troligen inte i arbetsgivarens intresse. Beloning i form av fortbildning behandlas
troligen [ampligast i utvecklings- och [6nesamtal.

Friskvard: Friskvard kan inga i kollektiva formaner under forutsattning att det ar en forman
som & riktad till samtliga anstdllda. Handlar det t.ex. om arskort pd gym eller andra
friskvardsanlaggningar kan man mycket val koppla beléningen till maluppfyllelsen av
nyckeltal, index eller maluppfyllelse av mal uppsattai utvecklingssamtal.

Restaurangbestk: Denna typ av beldning & snarast ett sétt for en chef att visa uppskattning
for ett gott utfort arbete vid nagot tillfalle och kan ses som personalvard.

Resor: Resor gar utmarkt att koppla till strategiska mal. Den sdljare som exempelvis drar in
flest kunder eller har hogst " néjdkundindex” kanske far en resai belning.

Uppskattning fran chef: Betydelsen av uppskattning bor inte forringas, men den hér
beloningen & enligt var mening inte lamplig att tillampa pa ett strukturerat sétt som verktyg
for att styra verksamheten.

Detremest attraktiva beloningarna
De tre mest attraktiva bel 6ningarna enligt enkéten, dvs pengar, betald ledighet och resor, & av
den typen att utfallet av beldningen mycket val kan kopplas till 1dmpligt nyckeltal eller index.

Enligt var uppfattning & det har fraga om beléningar som & mycket lampliga att anvéanda
som verktyg for att styra verksamheten mot strategiskamal.

74 Forslag till vidare studier

Andra frégestdllningar, som kan vara av intresse att studera vidare kring, & huruvida
beloningssystem & en generationsfraga, en geografisk fraga, en klassfraga eller en
genusrel aterad fraga etc.
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Bilaga 1

Enkat

Vi vore mycket tacksamma om Du tar Dig tid och svarar pa vara fragor.

OO0

oo

1. Din alder:
20-24
25-29
30-34
35-39

2. Ditt kon:
man ] kvinna

3. Har Du nagon arbetslivserfarenhet utéver sommarjobb
och ”extraknack”?

ja Ll nej

4. Inom vilket omrade skulle Du helst vilja arbeta i
framtiden?

Finansiering

Redovisning

Marknadsforing

Organisation

Annat (fyll i VilKet).........c..ccoco

Vad ar viktigast for Dig pa Din blivande arbetsplats?
Engagemang och trygghet i arbetslivet. Jag vill arbeta med nagot
jag ar intresserad av och bryr mig framst om min arbetsmiljé: den
intellektuella, den sociala och den kroppsliga arbetsmiljon.
Sjalvforverkligande ar viktigast. Jag bryr mig mest om min egen
utveckling och sjalvstandighet. Jag vill arbeta med nagot jag brinner
for.

Belbningar och Frihet. Mitt marknadsvarde och arbetsgivarens
beloningar ar viktigast. Den personliga behallningen ar avgorande.
Beloningar och Trygghet. Det viktigaste ar att ha en trygg

forsorjning under ordnade former. Det spelar inte sa stor roll vad
det ar for jobb jag har.
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6. Rangordna fran 1 till 6 de faktorer som ar mest
avgOrande for Ditt val av arbetsplats (dar 1 ar det
viktigaste):

"] Hog l6n

| Ingen overtid

| Mojlighet till distansarbete

] Mojlighet till utveckling

[ IM6jlighet att gora karriar

[ IMaGjlighet att paverka arbetsuppgifter

_IAnnat alternativ (fyll i Vilket)..........ccoviiieniiiiiieenne..

7. Rangordna fran 1 till 6 de faktorer som skulle motivera
dig att sOka ett visst arbete (dar 1 ar det viktigaste):

"] Hog 16N

| Finansiella beloningar som t e x Bonus

| IFlexibel arbetstid

[ IMaijlighet till utbildning och fortbildning

[lIngen o6vertid

[ IM6jlighet att gora karriar

_IAnnat alternativ (fyll i vilket)............cccoevenen....

8. Rangordna fran 1 till 6 de faktorer som skulle ge Dig
arbetstillfredsstallelse pa Din arbetsplats (dar 1 ar det
viktigaste):

HOg 16n

Resor i arbetet

Ingen Overtid

Ansvar/befogenheter

Uppskattning fran arbetskamrater

Uppskattning fran chef

_IAnnat alternativ (fyll i vilket)............ccccooiiiiiiiinn...

I I O B A
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Belbningar kan ges individuellt, det vill saga till enskilda individer som gjort
goda insatser, eller kollektivt, det vill s&ga till en arbetsgrupp/avdelning som
tillsammans har gjort goda insatser. Man brukar dela in beléningssystem i
finansiella och ickefinansiella beldningar. Finansiella beldningar ar allt som
utbetalas i pengar och ickefinansiella beloningar ar alla andra beléningar som t
e x betald ledighet, evenemang, utbildning o.s.v.

9. Om du maste valja - Hur ska finansiella beloningar delas
ut?
| individuellt [l kollektivt

10. Om du maste valja - Hur ska ickefinansiella beloningar
delas ut?

1 individuellt [l kollektivt

11. Kryssa for de tre beloningar som du spontant tycker
verkar vara mest attraktiva for dig pa din framtida
arbetsplats:

Pengar

Betald ledighet
Evenemangsbiljetter
Fortbildning

Friskvard

Restaurangbesok

Resor

Uppskattning fran min chef

O B

Tack for Din medverkan. Den kommer att bli avgorande for vart
examensarbete.

Elisabeth och Beata
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