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Syftet & att undersdka och analysera hur offentligt anstéllda upplever
beldningssystem samt att identifiera vad de anser vara ett idealt
beloningssystem. Vidare & vart syfte att komma med forsag till
forbéttringar pa rédande bel 6ningssystem.

Vi har anvant oss av en kombination av kvalitativ och kvantitativ
metod da vi har anvant oss av bade besoks- och mailintervjuer samt en
enkatundersokning. Vi anvander oss av en deduktiv ansats. Var studie
kan ocksd beskrivas som en fallstudie da vi inriktar oss pa en
organisation, namligen Folktandvarden i Falkenberg.

Vi har valt ut ett antal motivationsteorier. FOr att komplettera dessa har
vi dven valt ut teorier om ett idealt belGningssystem for att pa sa satt
kunna ge forslag till forbéttringar pa radande system.

Vart empiriska material bestar av tva besoksintervjuer och en
mailinterviu med anstdllda inom Folktandvarden och landstinget.
Utover det utfordes en enkédtunderstkning med samtliga anstéllda pa
Folktandvarden i Falkenberg.

Vi har kommit fram till att det rédande belGningssystemet inom
Folktandvarden i dagslaget innehdller brister och & foremal for
missngje bland de anstéllda Mer icke-monetéra belOningar, mer
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feedback och hogre I6n & nagra exempel pa dgarder som enligt oss
skulle hoja bade motivationen och arbetsgladjen bland de anstallda
Aven tydligare ma samt ett beloningssystem framtaget specifikt for
Folktandvéarden anser vi vara tva viktiga faktorer som skulle leda till

okad motivation.
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The purpose is to examine and analyze how public employees
experience reward systems and identify what they consider to be an
ideal reward system. Further our purpose is to come up with
suggestions regarding improvements of the actual compensation
system.

We have performed a combination of qualitative and quantitative
method with both interviews and one questionnaire. We use a deductive
approach. Our study is a case study because we base it on only one
ingtitution, Folktandvarden in Falkenberg.

We have selected a number of motivation theories. To complement
these we have also selected a number of theories regarding an idea
reward system in order to give advises on how to improve the actual
system.

Our empirical findings consist of three interviews with people at
Folktandvéarden and the county council and one questionnaire with all
employees at Folktandvarden in Falkenberg.

Our conclusion is that the actual reward system at Folktandvarden
contains a lot of shortages and is subject for dissatisfaction among the
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employees. More non-monetary rewards and together with more
feedback from the company management and an increase in wages
would, according to us, increase the motivation and would also
improve the working environment among the employees. Also more
cler goals and a reward system specifically designed for
Folktandvéarden are two important factors to increase the motivation.
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1 Inledning

| foljande kapitel kommer en bakgrund till amnet presenteras. Darefter halls en
problemdiskussion vilken fdljs av problemformulering som sedan mynnar ut i vart syfte.
Avgransningar tas aven upp i detta kapitel. Till sist beskrivs uppsatsens disposition.

1.1 Inledande tankar

Mojligheten att bli beldnad for sinainsatser har varit en viktig drivkraft i allatider. Syftet med
beléningar ar att 6ka medarbetarnas motivation (Svensson, 2001). Beldningssystemet bygger
pa en grundlaggande tanke om att det som méts och belonas blir utfort. Det & darfor mycket
viktigt att belOningssystemet speglar foretagets strategi och Gvergripande mal samt att det
motiverar de anstdllda att gora ett sa effektivt arbete som méjligt i enlighet med foretagets
visioner. | ala organisationer finns ett belGningssystem, medvetet eller omedvetet. Méanga
ganger har bel6ningssystemet vuxit fram successivt och & en del av organisationens kultur
(Arvidsson, 2005).

Ett antagande inom den ekonomiska vetenskapen &r att beloning bidrar till att gbra méanniskor
mer bendgna att arbeta. Manniskor stravar hela tiden efter att maximera sin ekonomiska nytta,
darfor skulle beloningssystem av ekonomiskt slag i teorin bidra till okat resultat och okad
produktivitet for foretagen (Bergqvist, 1994). Alla manniskor vill ha erkdnnande och
uppskattning nar de gjort nagot bra och det & mycket viktigt att de anstéllda vet vad som
forvantas av dem. Det &r viktigt att organisationen stéller upp tydliga mal for medarbetarna da
ledningen genom malen kan vérdera insatserna och beddma resultaten (Svensson &
Wilhelmsson, 1988).

Det finns manga typer av bel6ningar, materiella och immateriella, individuella och kollektiva,
omedelbara och langsiktiga. Den viktigaste och mest sjavklara beloningsformen &r 16nen som
kan vara bade fast och resultatberoende. Andra exempel pa materiella beloningar &r
vinstdelning, gratifikationer, aktier eller optioner. Aven en klapp pa axeln, berém fran chefen
eller utbildning réknas som bel6ning (Svensson & Wilhelmsson, 1988).

Det finns en skillnad mellan hur belOningssystemen & utformade inom den offentliga
respektive den privata sektorn. | den privata sektorn méter man vinsten som ett méatt pa
effektiviteten och kan pa det séttet se hur de anstélldas prestationer & kopplade till resultatet.
Detta &r inte fallet inom den offentliga sektorn som &r icke vinstdrivande (Berggvist, 1994).
Samtidigt har offentlig forvaltning i regel monopol pa att tillhandahdlla vissa tjanster och
denna brist pa konkurrens leder till att offentlig forvaltning inte har samma press pa sig att
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vara effektiv som privata foretag har. Inom den privata sektorn har féretagsledningen relativt
stora mdjligheter att tillhandahalla ekonomiska bel6ningar medan den offentliga sektorn inte
har lika stor handlingsfrinet i fraga om ekonomisk beloning. Anstéllda inom offentlig
forvaltning sags vara mindre intresserade av att arbeta effektivt da det inte finns ndgon
koppling mellan 16n och arbetsprestation. Den anstéllde kan alltsa inte sjalv dra nytta av att
det gér brafor foretaget och detta minskar den anstélldes motivation (Jonsson, 1992).

1.2 Problemdiskussion

Manga organisationer infor beloningssystem inte bara for att oka effektiviteten utan aven for
att attrahera kompetent personal. Genom att ha formaner i form av olika beloningar kan
foretag locka till sig och behdlla skickliga anstéllda. | vissa hdlso- och sjukvardsbranscher &r
det brist pa arbetskraft vilket gor att ett belOningssystem kan vara ett alternativ for att fa
anstallda att soka sig till en sddan organisation och att redan befintlig personal stannar kvar.

Oerhort manga diskussioner har forts om bel 6ningssystemets funktion i organisationer, bland
annat om huruvida det egentligen paverkar organisationen. Det har framforts sdva positiva
som negativa asikter. Vissa anser att bel6ningssystem motiverar och paverkar individen att
prestera béttre (Bruzelius & Skérvad, 2000). Andra menar att det finns risker for att ett
bel6ningssystem utformas fel i forhallande till organisationen. De problem som kan uppsta i
sddana fall kan vara bland annat avundsiuka hos de anstdllda vilket i sin tur leder till
samarbetssvarigheter (Reilly, 2003). Det finns mycket forskning om bel 6ningssystem och hur
de bor se ut. Vad det dock inte finns lika mycket studier om, & hur manniskor upplever de
bel 6ningssystem som anvands. Hur upplevs bel6ningssystemen egentligen av individen? Ett
antal motivationsteorier har framstéllts av olika forfattare vars syfte delvis &r att svara pa
detta. Allaindivider fungerar olika och har darmed &ven inte samma behov (Robbins, 2001).
Vissa kréaver mer socialt umgange, andra prioriterar status och vissa vill kénna att de lyckas
och utvecklas (Schou, 1991). Da méanniskor fungerar olika &r det svart for en organisation att
ha ett fullstandigt idealt bel 6ningssystem som passar samtliga anstéllda. En specifik beléning
som gynnar vissa anstéllda kanske inte stimulerar och motiverar andra anstéllda.  Ett idealt
beloningssystem skall uppfylla en del olika krav, bland annat & det viktigt att
beloningssystemet & utvecklat pa ett sitt sa att de anstdllda forstar det. Det & dessutom
viktigt att systemet & utformat pd ett sitt som gor att det stammer Overens med
organisationens mal. En annan viktig aspekt som det ideala bel6ningssystemet tar upp &r att
beloningarna skall vara meningsfulla (Merchant, 1989). Vad innebdr ett perfekt
bel 6ningssystem for anstéllda egentligen? Ett annat problematiskt dilemma vid utformning av
beldningssystem, som aven hor till individers preferenser, & hur beldningarna skall vara
utformade. Monetdra eller icke-monetéra beldningar? Prestationsbundna eller icke
prestationsbundna? Vissa forskare och forfattare inom dmnet menar att prestationsbundna
beloningar & mycket givande pa grund av att de ar oerhtrt motiverande for de anstéllda.
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Andra forfattare menar att sadana bel 6ningssystem endast resulterar i att kasta bort pengar pa
grund av att de inte stimulerar de anstéllda att arbeta mer (Merchant, 1989). D& det finns olika
asikter om beloningsformer & det intressant att ifragasitta vilken belGningsform som
individer egentligen prefererar.

1.3 Problemformulering

Den ovan inledande diskussionen har véackt manga intressanta tankar. Det som ansetts varit
mest intressant att studera har darmed lett till foljande fragestalIningar:

»  Hur upplever anstédllda bel 6ningssystem och pa vilket sitt motiveras de av dem?
* Hur skulle ett idealt bel6ningssystem se ut enligt de anstéllda och ledningen?

* Finns det ett 6verensstammande i praktiken med vad som anses vara ett idealt
bel6ningssystem i teorin?

1.4 Syfte

Syftet &r att understka och analysera hur offentligt anstéllda upplever bel6ningssystem samt
att identifiera vad de anser vara ett idealt beloningssystem. Vidare & vart syfte att komma
med fordag till forbattringar pa rédande bel 6ningssystem.

1.5 Avgransning

Vi kommer i var uppsats att inrikta oss pa den offentliga verksamheten. Vi kommer darfor
inte att ga in pa den privata sektorn. Understkningen syftar framst till att fa fram
Folktandvérdens anstdlldas uppfattning om det rédande beloningssystemet samt det som
tidigare anvants. Vi kommer alltsa att utga ifran deras synpunkter och inte ledningens eller
chefernas. Anledningen till att vi utfor intervjuer med personalchefer & for att dven fa fram
deras sikter om bel 6ningssystemen samt att se om dessa stammer 6verens med de anstélldas.

Da vi har haft begransat med tid har vi valt att enbart inrikta var studie pa en klinik inom
Folktandvarden och det &r utifran denna som vi har grundat var undersokning och dragit vara
slutsatser.

10
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1.6 Disposition

1. Inledning

Inledningsvis ges en presentation av det
valda amnet. Dérefter hallsen
problemdiskussion som mynnar ut i
problemformulering och syfte. Aven
avgransning presenteras har.

2. Metod

| detta kapitel forklaras hur vi gétt till vaga
med var undersokning. Bade metod och
forskningsansats beskrivs. Aven
intervjupersoner ges en nérmare presentation.
Avslutningsvis tas kallkritik upp.

3. Teori

Under dennarubrik framstélls de
motivationsteorier samt teorier om ett idealt
bel 6ningssystem som har legat till grund for
var studie. Vidare beskrivs négra olika

bel 6ningsformer.

4. Empiri

| f6ljande avsnitt presenteras vart fallforetag
som var undersokning bygger pa. Bade
ledningens och de anstélldas asikter som
framkom vid intervju och enkéundersokning
sammanfattas hér.

5. Analys

Analyseringen tar sin utgangspunkt i ett
sammanfattat idealt bel Gningssystem. Utifran
detta har de anstélldas upplevelser om
bel 6ningssystem analyserats. Aven de
anstélldas upplevel ser avseende motivation
och beldningsform tas upp hér.

6. Slutsats

Har framstélls vara slutsatser utifran
analysen. Bland annat ges forslag pa
forbattringar.

11
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| detta avsnitt redogor vi for den metod vi har anvant oss av for att reda ut vara
fragestallningar samt syfte. Vi kommer att forklara anledning till &mnes- och studieobjektsval
och dessutom ge en grundligare bild av hur vi har gatt tillvaga. Sudiens validitet och
reliabilitet kommer ocksa att diskuteras. Avslutningsvis kommer kallkritik att tas upp.

2.1 Va av amne

Anledningen till att vi valde att skriva om belGningssystem grundar sig forst och framst i vart
intresse for ekonomistyrning och néarmare bestdmt belGningssystem. Samtidigt & det ett
mycket aktuellt och omdebatterat amne dér det réder delade meningar om bel6ningssystems
inverkan pa foretags resultat och hur det paverkar de anstélldas motivation. Vissa menar att
det inte har ndgon som helst betydelse medan andra pastar att det & en otroligt viktig del i ett
foretags strategi. Vi fann att de flesta studier som hittills gjorts géllande bel6ningssystem
hérleder fran den privata sektorn medan den offentliga sektorn &r relativt outforskad. Detta
beror pa att bel 6ningssystem &r ett ganska nytt pafund inom den offentliga sektorn medan det
sedan lange har anvants inom den privata sektorn. Darfér tyckte vi att det skulle vara extra
intressant att belysa bel6ningssystemet inom den offentliga sektorn. Eftersom den offentliga
sektorn g & vinstdrivande utan finansieras med hjdlp av skattemedel och darmed har
begransat med resurser, ville vi understka hur bel6ningssystemet var utformat. Vidare ville vi
se pa vilket sétt personalen motiveras och hur de upplever belningssystemet. Till sist ville vi
granska hur v8l systemet Overensstdmmer med ett idealt belOningssystem som beskrivs i
teorin och komma med forslag till férbattringar.

2.2 Val av studieobjekt

Vi valde att anvanda Folktandvarden som fallféretag av den anledningen att vi dar hade
kontakter som underléttade vart samarbete och gjorde det lattare for oss att fa kontakt med
och intervjua bade persona och ledning inom organisationen. Vi valde att anvanda oss av
enbart ett falforetag, Folktandvarden i Falkenberg, da vi skriver under en begransad
tidsperiod. Vi ansdg dven att genom att vélja fler fallforetag skulle var studie inte bli lika djup
och vi kanske skulle ga miste om viktiga aspekter. Folktandvarden &r en stor och betydel sefull
offentlig verksamhet som finns representerad 6ver hela Sverige vilket ocksa bidrog till vart
val. En annan viktig anledning till att vi valde Folktandvarden som fallforetag var att det
under de senaste dren har forandrat sitt bel6ningssystems utformande. Vi fann det intressant

12
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att se om det nya bel 6ningssystemet gar mer mot teorin om det ideala bel 6ningssystemet och
hur personalen upplever det gamla respektive det nya systemet.

D& vi endast anvander oss av ett fallféretag som beskrivs mer ingaende och ur flera aspekter
kan var undersokning beskrivas som en enkel fallstudie (Andersen, 1998). En fallstudie kan
karakteriseras pa flera olika sétt, genom en organisation, en plats, en person eller en handelse
(Bryman & Beéll, 2003). Den anvands ofta i syfte att exemplifiera och illustrera ett sarskilt
fenomen och kan alltsa tillampas pa flera liknande foretag (Lundahl & Skéarvad, 1999).

2.3 Forskningsansats

Det foreligger alltid problem i vetenskapliga studier att veta hur empiri och teori skall kopplas
till varandra (Patel & Davidson, 1991). Ett alternativ &r att ga bevisforingens vég, det vill siga
deduktiv ansats. Ett annat tillvagagangssétt &r att ga upptécktens vag, det vill siga induktiv
ansats (Andersen, 1998). Vi har valt att anvénda oss av en deduktiv ansats. Med detta menas
att vi gar fran teori till empiri (Alvesson & Skoéldberg, 1994). Syftet med undersokningen &r
att Oka var kunskap och forstaelse for beloningssystem och dess paverkan pa de anstéllda. Vi
utgdr ifran ett antal motivationsteorier samt vissa belGningsteorier och formulerade dérefter
intervjuguider samt enkétfragorna och jamfor sedan dessa med Folktandvardens aktuella
beldningssystem och personalens uppfattning om det. Vi kommer med hjdlp av inhdmtat
material draslutsatser utifran de valdateorierna (Patel & Davidson, 1991).

Fordelen med en deduktiv ansats &r att vi forst skaffar oss forvantningar om hur det ser ut |
verkligheten, och darefter gar ut och testar om dessa férvantningar stammer Gverens med
verkligheten. Dock finns det &en negativa aspekter med denna typ av ansats. En negativ
aspekt kan vara att vi endast gér ut och testar det vi fran borjan hade tankt och riskerar att
forbise all ytterligare information som kan vara betydelsefull fér var undersokning (Jacobsen,
2002). Vi anser dock att detta & den basta ansatsen att anvanda da vi fran borjan vill skaffa
oss sa mycket kunskap som méjligt om bel 6ningssystem innan vi genomfor intervjuerna.

2.3.1 Referensram

Det &r viktigt att veta att varje individ har en referensram. Referensramen bestér av normer,
fordomar, kunskaper och véarderingar som skapats under livets gang. Denna referensram
paverkar oss i olika sasmmanhang, hur vi agerar i en viss situation och hur vi uppfattar den
specifika situationen (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1997). | gruppen har vi inte riktigt
samma referensram men inte altfor skild heller. En av forfattarna har redovisning som
inriktning bade pa kandidat- och magisternivd medan den andre har finansiering som sin
inriktning p& bade kandidat- och magisterniva. Vi anser att denna kombination har varit
mycket positiv for var studie. Da bada har studerat belGningssystem inom sin inriktning men

13
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pa lite olika vis har det gett oss en bred informationskalla fran borjan. Vad géler vara
arbetslivserfarenheter sa skiljer sig dem sig en del frén varandra men trots detta har vi haft en
gemensam syn pa hur anstéllda upplever och agerar i olika situationer.

2.4Va av teori

De teorier som vi valt att arbeta med behandlar bland annat manniskors uppfattning om
motivation. D& vi vill studera hur anstédllda i en offentlig organisation upplever de
motivationshojande system som anvands ansag vi att motivationsteorier skulle kunna hjalpa
0ss att analysera det empiriska resultatet. Det finns en hel del olika motivationsteorier vilket
gjorde att vi ville fa med dem som vi ansdg atergav var studie bést. D& det finns risk att ndgon
vasentlig teori uteblir laste vi ett stort antal motivationsteorier noggrant och sallade dérefter ut
dem som vi tyckte stamde bést 6verens med hansyn till vart amne. Eftersom belGningar & en
form av "morot” for de anstéllda ville vi beskriva ndgra olika beloningsformer som en
organisation kan anvanda sig av. Monetéra och icke-monetéra, individuella och kollektiva
beloningar har darfor beskrivits. Davi &ven ville se hur val deras system 6verensstdmmer med
det ideala belbningssystemet tog vi @aen med vad som enligt teorin sdgs vara ett idealt
beloningssystem. Né& vi valde ut dessa teorier anvénde vi samma metod som for
motivationsteorierna, det vill saga vi laste igenom ett stort antal teorier och valde sedan ut de
Som Vi ansdg som mest relevanta.

Att belGningssystemet & en del av de andra styrverktygen i organisationer, sasom exempelvis
budget och prognos, & vi val medvetna om. Vi vill dock inte lagga ndgon stérre tyngd i att
beskriva denna koppling da vart syfte inte & att studera styrverktygen i organisationer.
Darmed kommer vi inte att skriva ndgot om dettai vart teorikapitel.

2.5 Metodansats

For att komma fram till vart syfte har vi valt att anvanda oss av en kombination av kvantitativ
och kvalitativ metod da bade intervjuer och enk&tundersokningar ligger till grund for var
undersokning. Enligt Holme och Solvang (1991), & det i manga fall en fordel om man
kombinerar de tva metoderna da de &r jambordiga redskap for att uppna en béttre forstael se.

Den kvdlitativa ansatsen anvands med fordel néar det & en eller ett fatal enheter som ska
studeras och for att fa ut s3 mycket information som mgjligt. Den kvantitativa ansatsen
anvands istallet med fordel dd man ska understbka manga enheter och da syftet & att finna
omfanget av ett fenomen (Jacobsen, 2002). Det finns bade positiva och negativa aspekter med
en kvalitativ respektive kvantitativ ansats. Den kvalitativa ansatsen &r flexibel och man kan
under arbetets gang omformulera fragestainingarna om de har glomts bort eller formulerats
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fel frén borjan. Den ger ocksd en helhetsbild vilken mgjliggor en Okad forstéelse for
sammanhang. En negativ aspekt ar att den endast koncentrerar sig pa nagra fa enheter vilket
kan ge en fel bild av verkligheten och det & har som den kvantitativa ansatsen har sin styrka.
De kvantitativa undersokningarna & upplagda for att kunna gora statistiska generaliseringar.
En negativ aspekt med en enkatundersokning, som vi kommer att utféra, ar att den &r styrd
fran forskarens sida vad gdler insamlingen av information. Vid anvéandning av en
kombination av de tva metoderna, som vi har valt att gora, kan ofta sddana svaga och starka
sidor ta ut varandra (Holme & Solvang, 1991).

Intervjuer har olika grad av standardisering, det finns allt ifran helt ostandardiserade intervjuer
dar det inte finns négra fardigformulerade fragor till helt standardiserade intervjuer déar bade
fragorna och deras ordningsfdljd & bestamda pa forhand (Lundahl & Skarvad, 1999). Vi har
valt att anvanda oss av semistandardiserade intervjuer vilket & en blandning mellan
standardi serade respektive helt ostandardiserade intervjuer.

Vi kommer att utfora besoksintervjuer med tva personer som arbetar pa Folktandvarden i
Falkenberg. Vi kommer &ven att utféra en mailinterviu med en person som arbetar pa
Landstingskansliet och som & med och utformar beléningssystemet. Vi kommer aven att
konstruera en enkat som delas ut till samtliga anstallda pa Folktandvarden i Falkenberg for att
fa fram deras synpunkter pa beloningssystemet. Nar vi utformar enkéterna har vi som
forfattare mer kontroll 6ver vad som fragas och pa vilket sétt svaren & utformade (Jacobsen,
2002). DA vi utgar fran besoks- och mailintervjuerna utvecklar vi ny kunskap och skapar
klarhet i @amnet vilket &r till stor hjdp davi utformar enkéten. Genom att intervjua manniskor
fran olika delar av organisationen, har vi mgjlighet att fa fram synpunkter fran skilda hall, da
beloningssystem kan uppfattas olika av manniskor pa olika befattning. Da det & genom
enkaterna som vi far fram hur belningssystemet uppfattas av de anstallda maste dessa anses
som var viktigaste informationskallafor att komma fram till vart syfte.

2.6 Datainsamling

Vé&r insamling av data bestdr framst av primardata men &ven sekundardata anvandes som
kompl ettering.

2.6.1 Datainsamling av primérdata

Med priméardata menas den slags data som samlas in for forsta gangen, till exempel interviju,
frageformulér eller observation (Jacobsen, 2002). V& priméardata bestar av intervjuer med de
anstdllda pd Folktandvarden och Landstingskandliet. Hit réknas bade bestks- och
mailintervjuerna samt enkéterna
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| ntervjumetodik

Intervjuer kan, som redan namnts, konstrueras pa ett mer eller mindre strukturerat sétt och
variera i frdga om dppenhet (Jacobsen, 2002). Vi har i var undersokning valt att anvanda oss
av semistandardiserade besoksintervjuer med tva personer pa Folktandvarden och en
mailintervju med en person pa Landstingskansliet. Under dessa intervjuer anvander vi oss av
en intervjuguide med enbart 6ppna svar. Vi anser att vi pa detta sétt kan fa ut sa mycket
information som majligt fran respondenten men vi & &ven medvetna om att vi samtidigt kan
fa ut mycket information som inte &r relevant for var undersokning. Nagra positiva aspekter
med besoksintervjuer & bland annat att intervjusituationen kan skapa fortroende mellan
intervjuare och intervjuad och man kan ocks& anvanda respondentens kroppssprak for att fa
ytterligare nyanser i svaren (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1997). V& forsta intervju var
med Gunilla Svanholm som arbetar som verksamhetschef pa Folktandvérden i Falkenberg.
Intervjun &gde rum pa Gunilla Svanholms arbetsrum pa Folktandvérden i Falkenberg och
varade en timme. En av oss stéllde frégorna medan den andra skrev ner svaren. For att vara
sakra pa att komma ihdg allt hon sa anvande vi oss dven av en diktafon sd att hela intervjun
blev inspelad pa band. Samma dag som vi hade utfort intervjun, sasmmanstéllde vi den sa att
ingenting skulle glémmas bort.

Den andra besoksintervjun skedde med en anstdlld tandldkare pa Folktandvarden i
Falkenberg. Pa liknande vis som den foregaende intervjun stéllde en av oss fragorna samtidigt
som den andre antecknade svaren. Vid detta tillfdle anvandes ocksd en diktafon.
SammanstélIningen av intervjun skedde senare samma dag.

En mailintervju utfordes med personaldirektoren i Landstinget Halland da vi € hade
mojlighet att aka till Halmstad for en besoksintervju. Varfor vi valde att gora en mailintervju
och inte en telefonintervju berodde pa respondentens pressade tidschema. For att kunna fa
svar paallafragor som vi tyckte var vasentliga valde vi att utféraintervjun per mail. Pa detta
vis kunde respondenten svara pa frégornai lugn och ro da denne hade tid. Vi mailade ett antal
fragor till Rune Lejon och han besvarade fragorna via mail. Da vissa av svaren € var helt
klara var vi tvungna att maila tillbaka en del kompletterande fragor som Rune besvarade med
ytterligare klarhet.

Val av intervjupersoner
D& vi valt att gora en del bestksintervjuer ville vi intervjua de personer som vi ansag kunde
bidratill den mest relevanta informationen och som var mest kunnigainom amnet. Den forsta

personen som intervjuades gav tips om andra personer som skulle kunna vara intressanta att
intervjua, for att f& en annan synvinkel pa studien. Detta tyckte vi var vadigt bra da vi inte
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annu hade bestamt vilka andra vi ville intervjua. Detta tillvagagangssétt skulle kunna liknas
vad som Jacobsen (2002) benamner sndbollsmetoden.

Foljande personer intervjuades:

Gunilla Svanholm

Befattning: Verksamhetschef pa Folktandvarden i Falkenberg.

Gunilla har arbetat inom Folktandvarden i 25 & och som verksamhetschef sedan 1998. Pa
Folktandvarden i Falkenberg har hon arbetat sedan & 2000. Hennes huvudsakliga
arbetsuppgifter & att leda och folja upp verksamheten, administration, vardplanering och
personalfrégor.

Anstélld tandlakare pa Folktandvérden (vill vara anonym)

Befattning: Tandlakare pa Folktandvarden i Falkenberg.

Har arbetat pa Folktandvarden i Falkenberg sedan 1973 och har darmed en stor erfarenhet av
yrket. Ar utbildad tandl&kare pé tandlakarhdgskolan i Stockholm.

RuneLgon

Befattning: Personaldirektor i Landstinget Halland.

Rune har arbetat som personaldirektor i Landstinget Haland sedan 1999 och &
funktionsansvarig for personal- och arbetsgivarfrdigor av  Overgripande och
landstingsgemensam art, exempelvis olika policies, |6ner, ledarutveckling, arbetsrétt och
landstingsgemensamma forhandlingar. Han har arbetat i Landstinget Halland sedan 1976.

Enkatundersokning

Som tidigare namnts, konstruerade vi enkéten utifran den information och fakta som kom
fram vid intervjuerna med verksamhetschefen, personaldirektoren pa Landstinget och en
anstalld tandlakare. Vi delade ut en varsin enkét till samtliga anstdllda pa Folktandvarden i
Falkenberg vilket resulterade i 37 stycken totalt. Enké&ten bestod av bade 6ppna och bundna
svarsalternativ vilket visas i bilaga 4. Enk&ten gjordes anonymt pa det vis att namn inte
behovdes anges. Dock behtvde dlder, kon och befattning besvaras. Detta for att fa en klarare
bild av fordelningen av de olika svaren och for att se om svaren skilde sig & mellan
exempelvis olika adrar. Eftersom enkéten delades ut till samtliga anstéllda pa Folktandvéarden
och bortfallet var litet, anser vi att resultatet &r representativt.

Vi anvande oss av enkdter for att undersbka om de anstéllda har samma asikter om
bel 6ningssystem som verksamhetschefen och landstingets personaldirektér samt att de ger ett
bra komplement till besdks- och mailintervjuerna. Pa grund av tidsbrist konstruerade vi
enkater istallet for att anvanda oss av besoksintervjuer. Ett problem med enkater & det s
kallade bortfallet. Da vi inte har mojlighet att kontrollera att samtliga enkéter blir besvarade
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riskerar ett antal att bli obesvarade (Andersen, 1998). | vart fall blev det ett bortfall av su
stycken, vilket vi anda ser som ett relativt litet antal. Vissa fragor 1amnades dock obesvarade.
Ytterligare en nackdel med enkdter & att de g ger mgjlighet till kompletteringar vilket
intervjuerna gor (Patel & Davidson, 1991).

Vid enkétundersokningar har vi mycket liten mojlighet att kontrollera reliabiliteten i forvag
(Patel & Davidson, 1991). For att 6ka klarheten i enkaten och minska missuppfattningarna har
vi varit mycket noggranna med att ge klara instruktioner till enk&ten och de enskilda fréagorna.
For att ytterligare minska pa osakerheterna testade vi enkéten pa fyra vanner till oss innan vi
delade ut den till personalen pa Folktandvarden. Eftersom enkéten var |attforstaelig fran
borjan behdvdes inga éandringar goras.

Urval

Urvalet & en avgorande del i en kvalitativ undersokning. Om man har fel personer i sitt urval
kan detta leda till att hela undersokningen blir vardelos. Nar det gdler att vaja ut ett
representativt urval ska man tanka pa att fa sa stort informationsinnehal som majligt for att
forsakra sig om storsta méjliga variationsbredd. Detta fas genom att ta personer fran skilda
befattningar med olika alder, kon, varderingar och sa vidare (Holme & Solvang, 1991). Vi
anser att vi har ett representativt urval davi har intervjuat en person fran ledningen, en person
som utformar bel6ningssystemet samt en anstélld och dérutbver konstruerat en enkédt som har
delats ut till samtliga anstéllda pa Folktandvarden i Falkenberg.

2.6.2 Datainsamling av sekundérdata

Med sekundérdata menas data som & insamlat av andra personer, forskare, institutioner osv.
Man kan spara mycket tid och energi om man baserar delar av undersokningen pa redan
existerande data. Exempel pa sekundérdata & dokument, TV-program, filmer, artiklar och
foretagsredovisningar (Andersen, 1998).

Var sekundardata bestar framst av bécker men vi har &ven funnit information i artiklar och pa
Internet. Vid intervjun med Gunilla Svanholm fick vi @en ta del av utskriven information

fran landstingets intrandt samt Ovrigt pappersmaterial som exempelvis Folktandvardens
mal dokument.

2.7 Validitet och reliabilitet

Enligt Jacobsen (2002, sid 21), bor en bra undersokning alltid uppfyllatvakrav:
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1. Empirin méste vara giltig och relevant. (valid)
2. Empirin maste varaftillforlitlig och trovardig. (reliabel)

Skillnad mellan inre och yttre validitet gors. Inre validitet & sambandet mellan tva variabler
som maéter huruvida vi méater det vi verkligen dnskar att méta och att resultatet uppfattas som
relevant. Yttre validitet méater om vart resultat & generaliserbart pa fler foretag an vart
fallforetag (Bryman & Bell, 2003). Reliabilitet och validitet & férknippade med varandra
under undersokningens gang och det & omgjligt att ha en inre validitet utan reliabilitet. Alltsa
& den inre vaiditeten otroligt viktig (Merriam, 2000). Vi avser att fa fram bade chefens,
personaldirektorens och de anstalldas synpunkter pa tantiemsystemet och det individuella
|6nesystemet inom Folktandvarden. Dock kommer tyngdpunkten i denna uppsats att ligga pa
de anstdlldas upplevelser. Vi kommer att formulera vara intervjufrégor sd specifikt som
mojligt, bade for att undvika missforstand och for att inte fa ut onddig och ovasentlig
information. Darfor inriktar vi vara frégor pa endast bel 6ningssystemets utformande samt de
anstalldas asikter om det. Vi har valt att studera en stor och landsomfattande organisation. Da
malen och I6nerna ser olika ut inom de olika lanen anser vi att vart resultat kan appliceras pa
andra kliniker inom Folktandvarden i Hallands |an. Aven andra lan som liknar Hallands lan, i
fraga om mal och I6n, kommer att kunna anvanda sig av vart resultat. Vi anser aven att de
forbéttringar av beloningssystem som vi dmnar komma fram till & applicerbara p& andra
liknande offentliga organisationer. Vidare anser vi att vart urval av respondenter bidrar till att
gora var undersokning valid da vi har valt att intervjua personer frén olika delar av
organisationen.

Det nast viktigaste kravet for en bra uppsats & reliabilitet. Reliabilitet innebédr att en
undersokning ska ge stabila och tillférlitliga resultat och ar ofta forknippad med en kvantitativ
undersokning (Bryman & Bell, 2003). Fragan & om andra forskare skulle komma fram till
samma resultat som vi §dlva med samma angreppssétt vid ett senare tillfalle? Vi anser att
chansen att forskare skulle komma fram till samma resultat som vi vid ett senare tillféle &
liten. Olika personer har sina egna uppfattningar om verkligheten utifrén sina egna preferenser
och aven om de skulle anvanda sig av samma metod och angreppssétt som vi & chansen liten
att de skulle komma fram till samma resultat (Merriam, 2000). Ytterligare en faktor som gor
att framtida forskare antagligen inte skulle komma fram till samma resultat & att
intervjuareffekten spelar in. Med intervjuareffekten menas att olika manniskor kan fa fram
olika resultat frén en intervju da bland annat kladsel, personlighet och kroppssprak spelar in. |
vissa fall avspeglar resultaten mer hur intervjuaren har upptréatt &n fenomenet som vi vill méta
(Jacobsen, 2002).
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2.8 Kallkritik

Kalkritik syftar pa granskning av dokument. Man behdver altid préva validitet och
reliabilitet av saval intervjuer som arkivhandlingar (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1997).

En nackdel med att anvanda sig av enkéter ar att det inte & mdgjligt att stéllafoljdfragor och vi
kan heller inte vara sikra pa att respondenten & helt inforstadd med frégornas innebdrd. For
att minska pa den osakerheten konstruerade vi enkéten efter de tre intervjuerna sa att fragorna
skulle bli sa tydliga som mdjligt. For att minska pa missforstanden i enkéten testade vi den
genom att | ta ett antal personer besvara den innan den skickades ut.

Sekundéara kallor, det vill siga skrivna kallor, utgar altid fran forfattarens synvinkel och egna
varderingar. Vi & medvetna om detta och har darfor sett med kritiska 6gon pa sddant material
och forsokt att skilja forfattarens egna synpunkter fran relevant information. For att minska pa
osakerheten har vi ocksd anvant oss av flera olika kéllor som balanserar varandra med samma
information. DA vi gor det maste vi ocksa vara sakra pa att kallorna & oberoende av varandra
och att forfattarna inte har blivit paverkade av varandra (Jacobsen, 2002). Vissa av de bocker
vi anvant har varit av lite ddre datum, bland annat Svensson & Wilhelmson fran 1988 och ett
antal bocker fran borjan av 90-talet. Da vi tycker att dessa kéllor kan bidra med négot till var
uppsats har vi anda valt att tamed dem.

Internet kan vara svart att kontrollera och bor darfor betraktas pa ett mer kritiskt sétt. Vi anser

samtidigt att vissa hemsidor sa som Landstingets, som vi har anvant oss av, kan betraktas som
trovardiga.
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3 Teoretiska synvinklar

| detta kapitel framstalls ett antal teorier som ligger till grund fér uppsatsens fortsatta studie.
Inledningsvis presenteras ett antal motivationsteorier och darefter presenteras
beloningsteorier som ger ett bra komplement till var uppsats. Avslutningsvis beskrivs olika
typer av beldningar.

3.1 Motivation

Motivation & en viktig drivkraft hos alla manniskor. Inom en organisation kan det darfér vara
viktigt at de anstéllda kanner sig motiverade. Foljande avsnitt handlar sdledes om hur
individers motivation kan paverkas paolikavis.

3.1.1 Behovsteorier

Behovsteorierna forklarar motivation i termer av orsaker hos individen (Schou, 1991). Hér
nedan foljer tre olika behovsteorier:

Maslows behovshierarki

Den grundldggande tankegangen med Maslows teori &r att varje manniska har ett antal behov
som konkurrerar med varandra vid varje specifik period. Det & dock altid ett av alla behoven
som &r lite kraftfullare, vilket innebér att individen kommer att stréva efter att uppfylla just
detta behov innan nasta behov kan komma att vilja uppnas (Bruzelius & Skéarvad, 2000).
Enligt Maslow paverkas motivationen hos en manniska genom individens behov. | figur 3.1
illustreras Maslows olika behovssteg. Det forsta steget kan for en anstéllds behov vara bland
annat 16n och arbetsvillkor. Det andra steget, trygghetsbehovet, kan utgdra exempelvis
trygghet i form av arbete, trygga arbetsforhallande samt sjukpenning. Att arbeta som ett team
kan uppfylla det tredje behovet som Maslow beskriver som socialt behov. Aven andra
handlingar som skapar arbetsrelationer kan utgdra detta behov. Det fjarde behovet,
uppskattning och status, tillfredstélls genom att den anstéllde erhdller feedback samt majlighet
till befordran. Det femte och sista behovet i hierarkin bendmns som sjalvforverkligande och
kan uppnds genom att svéra och utmanande uppgifter for den anstdllde utformas vilket kan
upplevas stimulerande (Halepota, 2005). Det ar framst uppskattnings-statusbehovet och det
galvforverkligande behovet i hierarkin som berérs av ett bel 6ningssystem (Samuel son, 1999).
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D& en lagre niva i pyramiden blir uppfylld kommer darefter en hogre niva ta plats och sa
fortgdr det till alla nivéer i pyramiden har blivit uppfyllda. Behoven pa en lagre niva
dominerar individen tills de till storre delen &r tillfredsstéllda, forst darefter forsoker individen
tillgodose behov pa nasta niva Motivationen & altid framétriktad, vilket menas att
otillfredsstallda behov pa narmast hdgre niva skall tillgodoses innan behoven pa hogre nivaer
tillgodoses (Oleson, 2004).

Séalv
forverkl-
igande

Uppskattning
och Status behov

Figur 3.1 Maslows behovshierarki (Halepota, 2005)

De behov som & motiverande &r de som inte annu har blivit tillfredsstéllda. Det &r alltsa dessa
otillfredsstéllda behov som driver fram individen. Ifall behov som redan blivit tillfredstélda
skulle minskas kommer individen att soka sig nerdt i behovstrappan for att se till sa de
grundl&ggande behoven forst och framst blir uppfyllda (Bruzelius & Skérvad, 2000)

Hertzbergs tvafaktorteori

Denna modell bygger mycket pA Maslows behovspyramid. De tva motivationsteorierna har
vissa likheter dar de tva behoven langst upp i Maslows behovshierarki kan utgora vad som
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Hertzberg uttrycker som motivationsfaktorer. Hygienfaktorerna som Hertzberg beskriver kan
liknasi de tre understa behoven i hierarkin (Bruzelius & Skérvad, 2000).

Hertzbergs modell bestar av yttre och inre faktorer som paverkar de anstalldas motivation. De
yttre faktorerna, hygienfaktorerna, speglar villkor och relationer i arbetsomgivningen
(Bruzelius & Skéarvad, 2000). | dessa faktorer ingdr sddant som skapar otrivsel pa
arbetsplatsen. Dessa faktorer kan man forbattra men man kan inte genom att ta bort otrivseln
skapa en positiv tillfredsstéllelse hos de anstéllda (Jacobsen & Thorsvik, 2002). De inre
faktorerna, eller motivationsfaktorerna, ar relaterade till arbetsuppgiften (Bruzelius &
Skarvad, 2000). | dessa faktorer ingar sddant som kan oka tillfredsstallelsen pa langre sikt. De
yttre faktorerna maste vara tillfredsstéllda sa att trivsel pa arbetsplatsen uppnas (Jacobsen &
Thorsvik, 2002). Nér detta har uppnétts spelar de yttre faktorerna inte langre s stor roll, till
exempel en |6nedkning gor inte s3 mycket pa lang sikt. Da & det déremot de inre faktorerna
som spelar en stor roll. Det blir de inre faktorerna som avgér om tillfredsstéllelsen skall bli
hog och varaktig. Hertzberg menar att da personalen far tillfredsstalla grundldggande behov
som att lyckas och utvecklas ger detta inre beléningar vilket i sin tur skapar htég motivation
(Schou, 1991). Sefigur 3.2.

Uttryckt i Maslows modell innebéar det att de inre faktorerna inte har nagon storre betydelse
forran individens fysiologiska behov och trygghetsbehov tillgodosetts (Schou, 1991).

Arbetstillfredsstallelse

L ag Acceptabel Ho6g
Inrefaktorer
Yttrefaktorer
Hyaienfaktorer M otivationsfaktor er
Lon Erkénnande
Fysisk miljo Ansvar
Arbetsledning Arbetsuppgiftens varde
Personalpolitik Utvecklingsmgjligheter
Arbetsvillkor

Figur 3.2 Hertzbergs tvafaktorteori enligt egen konstruktion

Slutsatsen &r att de faktorer som leder till vantrivsel inte & desamma som leder till trivsel
(Figur 3.3). De anstdllda har en tendens att forknippa tillfredsstéllelse med egenskaper hos
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sava arbetsuppgiften och vantrivsel med forhallanden kring 16sningen av arbetsuppgifterna.
Motivationsfaktorerna skapar trivsel om de & uppfyllda men kan ¢ skapa vantrivsel.
Motsvarande slutsats gdller for hygienfaktorerna som skapar vantrivsel om de g & uppfyllda
men som inte kan skapa trivsel bland de anstéllda. Det & motivationsfaktorerna som leder till
hojd prestation (Rubenowitz, 1994).

Motivationsfaktorer
< >
Tillfredsstéllelse Ingen tillfredsstallelse
Hygienfaktorer
< >
Inget missnoje Missnoje

Figur 3.3 Motivations- respektive hygienfaktorer (Robbins, 2001)
McClellands motivationsteori

Denna teori fokuserar pa framfor allt tre behov som &r viktiga i organisationsmiljo. Dessa tre
behov &r:

1. Behovet att lyckas
2. Maktbehov
3. Behovet av socidl tillhérighet (Schou, 1991, sid. 13)

Behoven skiljer sig & mellan individer och de drivs olika starkt av var och en av de tre
behoven. Vissa kanske foredrar maktbehov framfér behovet av socia tillhdrighet medan
behovet att lyckas ar det viktigaste for andra (Robbins, 2001).

Behovet att lyckas & ofta mycket viktigt for hogpresterande personer som alltid vill géra bra
ifran sig. Maktbehovet &r ett behov att paverka och ha kontroll 6ver andra manniskor. Dessa
personer & mer intresserade av status och prestige &n att gora ett bra jobb. Det tredje och sista
behovet bertr framst manniskans behov av att vara omtyckt och accepterad av andra och som
foredrar samarbete framfor konkurrens (Schou, 1991).
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3.1.2 Réttviseteorier

Réttviseteorierna betonar i motsats till behovsteorierna gruppaverkan och individers
uppfattning av hur de blir behandlade i forhallande till andra ménniskor. Har nedan féljer tre
sadana teorier:

Forvantansteorin

Forvantansteorin har framstéllts av Vroom, Porter och Lawler. Det & den motivationsteori
som bel6éningssystem framst baserar sig pa Teorin g&r ut pa att en individs motivation
paverkas av dennes uppfattning av hur stor kapacitet han eller hon har att utfora ett visst
arbete. Utdver detta tas &ven den beldning som tillgodoses da individen presterat i beaktning
samt vérdet som individen anser att beloningen utgor. FOrvantningar om beloning varierar
mycket bland olika individer och det ar darfor viktigt att forsoka ta reda pa hur mycket vérde
den enskilda individen anser att en beloning har. Ju hogre vérderad beloningen & for en
individ desto starkare forvantning har denne (Halepota, 2005).

Forvantning och valens utgor tillsammans ett multiplikativt forhdlande i forvantansteorin.
Detta forhdlande & teorins motivationsformel vilket fungerar pa ett sitt som en vanlig
multiplikationstabell. Da exempelvis valensen & noll eller en férvantan att uppna ett resultat
& noll kommer &en motivationen att bli noll. Detta leder till att en anstélld inte kommer att
prestera nagot for att uppna resultatet da dennes motivationsniva & noll (Jacobsen &
Thorsvik, 2002).

Valens Forvantan

" vardering av ett resultat” X " omatt det man gér — Motivation
leder till resultat”

Figur 3.4 Motivationsformel enligt forvantansteorin (Jacobsen & Thorsvik, 2002)

Pengar & en av forvantansteorins motiverande faktor. Genom att f& mer pengar i form av
hogre 16n eller beléningar motiveras manniskan att arbeta effektivare. Att sammanlénka
betalning med specifika prestationsma kommer inte endast att sakerstélla uppsatta mal, utan
aven motivera de anstéllda genom dnskad bel6ning (Thorpe & Homan, 2000). Genom att de
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anstallda sdtillvida kanner att de kan forvanta sig nagot som de onskat sig menar
forvantansteorin att hog prestation kommer att erhallas (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Vroom & den framsta foretradaren for forvantansteorin. Samuelson (1999) talar om Vrooms
framstalining av teorin genom fyra stycken variabler vilket individers arbetsprestationer
grundar sig i:

% Motivationsstyrka
% Personlighet

»  Kompetens

% Rolluppfattning

Det vasentliga ligger i att se sambandet mellan individens handlingar och motivation till
dennes egna och organisationens mal. Kan detta sammanhang tydas kan forstdelse skapas i
hur en individ véjer att agera. Samuelson (1999) beskriver tva slag av férvantningar som har
utarbetats av Vroom:

+« Handlingskonsekvens
+« Anstrangningskonsekvens

Handlingskonsekvensen gar ut pa att individen upplever koppling mellan beteende och dessa
beteendes foljder sdsom exempelvis bestraffning eller beloning. Att ett beteende skall ge
individen bel6ning anses som gl vklar for denne (Samuelson 1999).

Anstrangningskonsekvens gar ut pa att det finns en forvantan hos individen om hur dennes
arbetsprestation kommer att lyckas eller misslyckas (Samuelson 1999).

Vrooms teori har senare utvecklats av Porter och Lawler. Deras meningar skiljer sig lite fran
Vrooms genom att de anser att en individs anstrangning inte behGver resultera i nagot
onskvart dutvarde. Forfattarna menar vidare att brist pa kunskap om arbetsuppgiften kan
innebéra att individen g kan &stadkomma det eftertraktade resultatet. Aven da en individ &r
tillrackligt motiverad & det inte enligt forfattarna sdkert att denne kan tillfredsstélla
arbetsuppgifterna (Porter et al, 2003).

Manga har stallt sig kritiska till forvantansteorin och menar att teorin ger en altfor idealisk

bild av manniskors bedut. Fran forvantansteorin har darfor en annan teori vaxt fram,
namligen jamviktsteorin (Jacobsen & Thorsvik, 2002).
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Jamviktsteorin

Utgangspunkten i jamviktsteorin & att arbetsplatsen &r ett socialt system dar méanniskor
arbetar tillsammans. Teorin menar att det inte & vad beloningen bestér av som &r det viktiga
utan hur manniskor uppfattar sin beloning i forhdllande till arbetsinsats och jamfért med
andras beléning och arbetsinsats. Jamvikt uppstar nar individen anser att forhallandet mellan
dennes arbetsinsats och utbyte motsvarar forhdllandet mellan andras arbetsinsats och utbyte.
Alla méanniskor uppfattar saker olika och darfér maste chefer ta hansyn till medarbetarnas
uppfattning om réttvisa respektive oréttvisa vid utformandet av ett bel6ningssystem (Kreitner
& Kinicki, 1998). Det grundldggande antagandet i dennateori ar att manniskor vill bli réttvist
behandlade (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Enligt Robbins (2001) kan en person som anser sig vara oréttvist behandlad kan ta till ett av
foljande sex atgarder for att réttatill orattvisan:

1. Andraarbetsinsatsen genom att till exempel minska anstrangningen.

2. Minska eller Oka resultatet, till exempel 6ka arbetsinsatsen vid prestationslon for att fa
hogre 16n.

3. Andra uppfattningen om sig av, man kanske trodde att man arbetade lika hart som
alaandrameni galvaverket anser man sig jobba hardare.

4. Andrauppfattningen om andra.

Jamférasig med en ny grupp manniskor.

6. Sdgaupp sig.

o

Forstarkningsteorin

Denna teori g&r ut pa att beteenden som &foljs av positiva konsekvenser som beldning
tenderar att upprepas i framtiden och beteenden som &tfoljs av negativa konsekvenser som till
exempel bestraffningar tenderar att forsvinna. Teorin innefattar positiv. och negativ
forstarkning. Det & den enskilde individen som tolkar om konsekvensen & positiv eller
negativ beroende pa individens bakgrund och intresse. Exempel pa en positiv konsekvens kan
vara en 16neforhojning men kan ocksa vara ndgot negativt som tas bort, till exempe att bli av
med trakiga arbetsuppgifter (Schou, 1991).

Arbetsmotivation forklaras med hur pass forstérkande arbetsplatsen ar for varje individ.

Exempel pa forstarkare kan vara allt frén berém och uppmuntran till 16neforhéjning och andra
materiella beléningar (Schou, 1991).
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3.2 Ett fulléndat bel 6ningssystem

Hur skall ett idealt beloningssystem se ut? Under kommande avsnitt kommer den fragan att
behandlas. Olika forfattares synpunkter pa ett perfekt belGningssystem kommer darmed att
redogoras for nedan.

3.2.1 Det ideala bel 6ningssystemet

Merchant (1989) har skrivit om hur ett idealt motivationskontrakt skall se ut. Ett idealt
bel 6ningssystem utmarks enligt forfattaren av foljande sex egenskaper:

- Prestationsmatt som Gverensstammer med organisationens huvudsakliga mal vilket ofta
brukar vara att maximera aktiedgarnas véarde. Det viktiga 6verensstdmmandet ar tvunget for
att de anstéllda skall arbeta mot det som gynnar organisationen.

- Resultatmatt som ar kontrollerbara. Ma som blivit nadda som beror pa olika
makrofaktorer gor att de & okontrollerade. Detta gor att de inte ger lika bra information om
vad de anstdllda har presterat. Darfor foreslas att métten inte skall fastas sa att sadana
makrofaktorer kan spelaroll.

- Noggranna resultatmatt. Resultatmatten skall med andra ord vara verifierbara och
objektiva. Ifall mattet brister i detta kommer méttet forlora sin vasentliga uppgift vilket leder
till att farre utvarderingar kan goras. Detta leder i sin tur till en tveksamhet i att bestdmma
vilka anstéllda som skall bli belénade. Motivationen kommer dérefter att forsvinna hos de
anstéllda.

- Prestationsstandarder som ar forbestamda och utmanande. Manga individer &r
mamedvetna och har en bendgenhet att arbeta mot forutbestamda malsattningar. Att arbeta
mot att nd ett uppsatt ma och oka sina chanser att bli framgangsrik & for manga manniskor
mycket viktigt. Dé&for & det motiverande med férbestamda utvarderingsstandarder.
Utmanande prestationsmal &r i sin tur extra motiverande. Det far dock inte varafor svaraeller
for |atta utmaningar. En balans déremellan & vad som rekommenderas.

- Meningsfulla beléningar samtidigt som de skall vara kostnadssnala. Om en bel6ning &
meningsfull eller inte har med storleken och tidsaspekten att gora. En beléning som
exempelvis kommer alltfor lang tid efter en prestation forlorar en stor del av sin betydelse.
Forutom dessa tva aspekter & trots alt beloningens betydelse beroende pa individens
individuella tycke och smak.
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- Tydlighet. Ett idealt beloningssystem bor bestd av endast ett enkelt system.
Beloningssystemet skall forklara vad organisationen vill uppnd for resultat och vilka
beloningar, som erhdlls av de anstdllda som skapar detta resultat. Om tydligheten uteblir
kommer de anstélldas motivation avta da de inte forstar vad som efterstravas.

Om organisationen brister i nagot av de sex kraven kommer det inte att uppna ett lika positivt
resultat (Merchant, 1989)

3.2.2 Ett lyckat bel 6ningssystem enligt Thompson och Strickland

Ett bra belbningssystem medverkar till att de anstéllda motiveras att arbeta effektivare. Ett
bel 6ningssystem behdver inte endast vara monetért baserat, utan &en andra beldningar som
exempelvis ett okat ansvar, kan vara motiverande (Bruzelius & Skérvad, 2000). Enligt

Thompson och Strickland (1992) skall ett lyckat bel Gningssystem innehdlla foljande:

- En kannbar beldning bor ges av den totala |6nen.
Det &r viktigt att beloningen inte & for liten, da det inte skapar lika h6g motivation.

> Allai foretaget bor fa tillgang till beléningen, saval chefer som medarbetare.

- Beloningen maste kopplas till betydel sefulla prestationsméal.

- Utvarderingen och bel 6ningssystemet maste vara noggrant utformat och realistiskt.
Det & viktigt att prestationsmaen varken &r for enkla eller for svara att na En balans
daremellan &r det ideala.

- Den enskilda individen maste sjalv prestera for att kunna ta del av resultatet.

En anstalld skall inte gynnas av systemet ifall denne underlater att handla for att na det
uppsatta malet. Denne skall heller inte kunna gynnas da nagon annan har uppnatt malet.

3.2.3 Bel6ningssystemets budord
Svensson och Wilhelmsson (1988) beskriver bel 6ningssystemets tio budord som foljande:
1. Beldningssystem finner man i varje organisation

Beloningar och bestraffningar férekommer varje dag i en organisation vare sig det & ett
uttalat beloningssystem eller g.
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2. De utférda handlingarna ar bel6nade
De uppgifter som en organisation vill ha utférda bor beldnas for att anstéllda skall utféra dem.

3. Vad somskall belnas ar den viktigaste fragan
De mal som organisationen vill na skall belona de handlingar som agerar till att uppna de
mden.

4. Tydliga mal, visioner och prestationskrav i organisationen
Genom att ha tydliga och uppsatta mal i organisationen motiveras de anstéllda att arbeta mot
detta.

5. ldentifiera varje individs nédvandiga uppforande for att organisationens mal skall nas
Organisationen kan ha olika delar av 6nskade handlingar. Beteenden som organisationen vill
ha en viss period kan behovas forandras en annan tidsperiod. Pa grund av att omvérlden
forandras blir &ven organisationens forutséttningar annorlunda.

6. Mat de anstélldas prestationer pa ett godtaget vis
Att utvardera prestationer rattvist & en forutsdttning. Det finns dock ingen tillamplighet i
exakta matningar. Ett system som méter ungefar ratt &r onskvart.

7. Beloningar skall anvandas som aven de anstéllda uppfattar som bel 6ningar
Alla individer i en organisation har olika preferenser. Anvand déarfér beléningar som &r
godtagna och paverka de beléningar som blir godtagna.

8. Vad somar réttvisa ar det som manniskor uppfattar somrattvisa
For att fa ett fungerande bel 6ningssystem maste det tolkas som réttvist att ge beloningar till de
prestationer som ger upphov till resultat.

9. Sammanbind varderingar som bel 6ningssystemet bygger pa
Det &r viktigt att visionen, maen och affarsidén stods av bel6ningssystemet. Det & dessutom
viktigt att systemet passar ihop med organisationens kultur.

10. Anpassa och utvardera bel 6ningssystemet till forandrade forutsattningar
Vid forandringar i omvarlden & det viktigt att &ven bel6ningarna forandras.

3.3 Olikaformer av belGningar

Beloningarna brukar kénnetecknas av att vara antingen materiella eller immateriella,
individuella eller kollektiva. | detta avsnitt presenteras de fyra olika bel 6ningsformerna.
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3.3.1 Materiella— immateriella bel 6ningar

Med materiella menas de monetéra bel bningarna. De immateriella & sociala och psykologiska
beloningar. Hit réknas ocksa berdom och uppskattning. Exempel pa materiella bel6ningar ar
ersattning vid gukledighet och betald ledighet (Frank et al, 2000). Det & mer de monetéra
bel6ningarna som fungerar som drivkraft i en organisation. Aven icke-monetara bel6ningar
fungerar i hogsta grad motiverande (Arvidsson, 2005). Exempel pa materiella beloningar &r
[6n och denna utgors ofta av en fast del respektive en rorlig del. Den rorligalonen & beroende
av resultat och prestation (Arvidsson, 2005). Det finns inget tydligt likhetstecken mellan 16n
och materiellt incitament da pengar aven kan innehdlla icke-materiella incitament. De kan
vara ett tecken pa status, sakerhet och makt. Ett I6nelyft betyder inte lika mycket for en
hogavlonad som en l&gavlionad da den hégavionades grundldggande behov redan har blivit
tillfredsstéllda. Materiella drivkrafter definieras som konsumtion av varor och tjanster
(Svensson & Wilhelmsson, 1991).

3.3.2 Individuella— kol lektiva bel 6ningar

Man kan skilja mellan individuella och kollektiva bel6ningar. Med den kollektiva bel ningen
menas att 16n och andra férmaner fordelas efter en behovsprincip inom kollektivet. Syftet med
denna form av beloning & att stimulera till samarbete. A andra sidan 6kar den kollektiva
bel 6ningen konkurrensen mellan olika grupper i organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2002).
En annan negativ aspekt med den kollektiva bel 6ningsformen kan vara att det finns risk for att
den enskilda individens motivation minskar. Individen kan &en missta sin forstaelse i hur
dennes egna prestationer paverkar helheten. Ett problem i detta sasmmanhang kallas for free-
rider. Det innebér att den enskilde individen inte bryr sig om att arbeta effektivt for att skapa
goda prestationer eftersom det kan vara svart for ledningen att kontrollera medarbetarnas
prestationer Istéllet aker individen sndlskjuts pa ovriga anstdldas prestationer eftersom
bel6ning anda delas ut till alla (Samuelson, 1999).

Individuell |6neséttning & sannolikt den ddsta typen av bel6ning. Denna uppfattas som mer
réttvis an kollektiv for att den skapar forutsdttningar for karriér och framjar kontakten mellan
foretaget och medarbetaren. Den ger ocksa ett omedelbart kvitto pa en individuell prestation
(Arvidsson, 2005). Men det finns &en problem och negativa effekter med det individuella
bel6ningssystemet. Ett problematiskt dilemma vid individuella bel6ningar kan vara att det &
svart i praktiken att utge en sadan bel6ning rattvist. Anstdllda har i flera studier ansett att
chefer som bestdmmer vem eller vilka som skall bli belénade i en organisation inte har
kunskapen att bedoma pa ett réttvist sett. Manga anstallda misstanker att chefer favoriserar
vissa individer i organisationen och bryr sig i stort sett inte om vem som verkligen har
presterat. Ett annat problem kan vara att ett individuellt beldningssystem kan skapa
avundsjuka och gra mellan kollegorna. Detta forhindrar i sin tur samarbete (Reilly, 2003).
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Medverkar individuella beloningar verkligen till motivering? Den frégan har manga forfattare
diskuterat. Manga undersokningar visar att de kan vara motiverande men ofta maste miljon
vararétt (Reilly, 2003).

3.4 Sammanfattning

Teorikapitlet kommer under detta avsnitt att sasmmanfattas for att fa en 6verblickande bild av
teorierna.

Motivering upplevs for alla individer inte likadant. Manniskor &r inte identiska vilket gor att
ett specifikt behov upplevs som viktigare for vissa an for andra. Att bestémma vad som skall
belonas & darfor svart. Uppskattning och status samt sjavforverkligande & de tva dversta
behoven i Maslows behovshierarki. Dessa utgdr &en motivationsfaktorerna i Hertzbergs
tvafaktorteori. Dessa behov & de som avgor ifall motiveringen skall bli langsiktig. Dock
maste de tre understa behoven i Maslows behovshierarki, som dven bendmns hygienfaktorer
enligt Hertzbergs tvafaktorteori, forst bli uppfyllda for att de Gversta behoven ska kunna ge
nagon effekt. Rattvisa & nagot som manniskor anser vara viktigt. Ofta jamfor individer sig
med andra for att kontrollera sa att rattvisa foreligger. Anstrangningsnivan hos en ménniska
beror pa den forvantan som denne har pA om en prestation kommer att lyckas eller
misslyckas. Ju starkare en beloning anses vara for en individ, desto storre forvantningar har
denne, vilket leder till hogre prestation och motivering. Jamvikt uppstar nar individen anser
att forhdlandet mellan dennes arbetsinsats och utbyte motsvarar forhdllandet mellan andras
arbetsinsats och utbyte.

Ett idealt beloningssystem har beskrivits i teorikapitlet av tre olika forfattare. For att
sammanfatta dessa hénvisar vi till bilaga 1. | denna bilaga har granskning av de olika
forfattarnas standpunkter gjorts. De punkter som var 6verrensstdmmande har tagits med.

Beloningar kan vara av olika slag, materiella respektive icke-materiella. Bel 6ningsformen kan

aven vara kollektiv €eller individuell. De olika bel6ningsformerna har bade fordelar som
nackdelar. Vad som &r bést & svart att sdga daindivider har olika uppfattningar.
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4 Empiri

| foljande kapitel presenteras Landstinget Halland och Folktandvarden i Falkenberg
narmare. En redogorelse av empirin, bestaende av fakta fran intervjuerna med anstéllda pa
Folktandvarden samt en anstalld pa Landstingskansliet, tas &ven upp har. Avslutningsvis gors
en sammanstéllning av enkaten.

4.1 Landstinget Halland

” Landstinget Hallands framsta uppgift ar att erbjuda en god halso- och sjukvard samt
tandvard till alla sombor eller vistasi Halland.”

(www.Ithalland.se, 2006-05-02)

Landstinget & skattefinansierat och det & politikerna som & ytterst ansvariga for bade
tillhandahallandet och finansieringen av halso- och sjukvarden. Landstinget finansieras till 80
% av landstingsskatten. Vid sidan av detta erhdller landstingen statsbidrag fran staten och
pengar i form av de avgifter som tas ut fran medborgarna for vissa halso- och
sukvardstjanster (Blomgren, 1999).

| Halland finns ett val utbyggt né av véardgivare i hela lanet — bade landstingets egna
verksamheter och privata vardgivare som finansieras av landstinget.

Det & landstingsstyrelsen, landstingets regering, som bereder och yttrar sig i de d&renden som
ska tas upp i landstingsfullmaktige, landstingets riksdag, men landstingsstyrelsen beslutar
ocksa galvai manga fragor.

Fullméktige faststaller mal och strategier for landstinget Hallands verksamheter.

De fem Gvergripande malen som kan lasasi landstinget Hallands méaldokument f6r 2006 &r:

God hélsa

Nojda och engagerade invanare
God vérd

Stark ekonomi

Stolta och engagerade medarbetare
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Inom landstinget finns det fyra ledningsnivaer: landstingsdirektoren, forvaltningschef,
verksamhetschef och avdelningschef (denna niva finns inte inom Folktandvarden). Dessa
nivéer &r klart definierade och foljs valdigt strikt inom landstinget.

Utover fullmaktige och landstingsstyrelsen, finns i landstinget atta politiska namnder med
ansvar for olika verksamhetsomraden. Det & primérvardsnamnden som ansvarar for utbudet
av primarvarden, till exempel allmanlakarmottagningar, vardcentraler och folktandvard
(www.Ithalland.se, 2006-05-02).

4.2 Folktandvarden
4.2.1 Foretagspresentation

Folktandvéarden &r en del av landstinget och &r indelad i f6ljande tre kategorier:

- Allméntandvard
- Specialisttandvard
- Sjukhustandvérd

Folktandvéarden finns representerad pa de flesta orter i Sverige. Den storsta verksamheten ar
alméantandvarden, det vill siga "vanlig tandvard” for barn, ungdomar och vuxna. | Halland
finns 21 kliniker utspridda 6ver lanet (Broschyr: Folktandvarden Halland).

Pa Folktandvarden i Falkenberg arbetar 37 personer vilka & uppdelade enligt foljande: 18
tandskéterskor, 7 tandhygienister, 11 tandlékare och 1 receptionist. Folktandvarden & en
populér organisation att arbeta inom men problemet & att det finns ont om tandlékare
nationellt sett. Falkenberg har haft perioder da det varit svart pa grund av brist pa personal.
Aven om man ser ett antal & framdt kommer problemet med bristen pa personal att kvarsta
(Intervju 1). En skillnad i befattning kan urskiljas angéende hur lange personalen stannar
inom Folktandvéarden. Tandhygienisterna och tandskéterskorna &r i regel trogna och stannar
inom organisationen ca 30 &. De har ofta en loka férankring och & inte lika
flyttningsbenagna som tandlakarna. Manga av de nyexaminerade tandlakare som borjar arbeta
inom Folktandvarden idag gér vidare och specialistutbildar sig och soker sig &ven garna till
den internationella marknaden istéllet (Intervju 1).

” Folktandvarden fungerar som en forlangd utbildning for dagens tandlakare. Efter att de ar
utexaminerade borjar de arbeta pa Folktandvarden, stannar nagra ar och fortsatter sedan sin

karriar ndgon annanstans.”
Gunilla Svanholm

Folktandvéarden arbetar aktivt med kvalitetssékring och anvander regelbundet patientenkéter
som underlag for sténdiga forbattringar (www.lthalland.se, 2006-05-02).
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4.2.2 M& och visioner

Det finns inget samlat mal eller vision inom Folktandvarden Gvergripande i lanet utan varje
klinik utformar sina egna mal utifran ett antal ma som primérvardsnamnden, en politisk
organisation som ansvarar for Folktandvarden, tar fram. P& kliniken i Falkenberg arbetar de
anstallda mot tre mal sedan tva ar tillbaka vilka lyder:

1) Forbéttrad tandhélsa inom barn- och ungdomstandvarden jamfort med 2003
ars siffror.

2)) Ingaforseningar i kallelserna av revisionspatienter.

3) Minska sjukskrivningstalen jamfort med 2004 ars siffror med 10 % per &r.

De ma som namnden tar fram géller bade tandvard och halso- och sjukvard vilket gor att inte
alamal faller inom ramen for tandvarden (Intervju 1).

Tidigare omformulerades malen varje & vilket inte var bra eftersom det & de langsiktiga
malen som en organisation maste strava efter (Intervju 1).

" Det har inte kants bra, det har varit for kortsiktigt. Man maste ha langre tid pa sig att folja
upp malen.”

Gunilla Svanholm

En organisation maste ha langre tid att arbeta mot och f6lja upp malen for att det ska kénnas
meningsfullt. Nu sker andringarna i maldokumentet istallet vart annat & och vissa md i
maldokumentet har redan uppnétts. Nér en del av malen har blivit uppfyllda formuleras inte
nya mal direkt eftersom det kanns lite krystat att hela tiden komma pa nya mal. Huvudsaken
ar att de anstéllda & vél inforstadda med de aktuellamalen (Intervju 1).

" Det har tjatats mycket och manga ganger om organisationens mal sa jag hoppas verkligen
att de anstallda &r val inforstadda med dem.”

Gunilla Svanholm
” Jag vet inte vilka mal somvi har nu... de andras hela tiden.”
Anstalld tandlakare pa Folktandvéarden

For att folja upp mauppfyllelsen méts bland annat klinikens resultat genom att folja upp
ekonomin och titta pa kvartalsrapporter. Tandhésan féljs ocksa arsvis. Det finns aven olika
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variabler som det tittas extra noga pd, till exempel hur manga tredringar som har blivit
undersokta av tandldkare och sa vidare (Intervju 1). For att minska sjukskrivningstalen
anvander de sig bland annat av friskvard pa arbetstid och en trivselgrupp som arrangerar
gemensamma aktiviteter (landstinget Hallands ma dokument 2006).

4.2.3 Tantiem

Tantiem & det bel6ningssystem som Folktandvarden anvande sig innan utformandet av det
individuella bel 6ningssystemet.

Tantiemsystemet anvandes under 70-talet fram till borjan av 90-talet. Tantiemsystemet
fungerade pa ett ackordliknande vis. Tandlakarna hade en fast grundion och utver det en
rorlig 16nedel som baserades pa antalet fardigbehandlade barn. Systemet skulle stimulera till
att s manga barn som majligt fick sin lagstadgade barntandvard eftersom tillgang patandvard
lange var en bristvarai Sverige (Intervju 3).

Det var ett kannbart system for det ryktades mycket om att vissa hade ett jattetantiem och
andra betydligt mindre. Detta system kan ha varit en drivkraft for manga men nackdelen var
att det enbart gynnade tandlékarna. Skoterskorna var inte inréknade i systemet vilket ledde till
att de fick arbeta betydligt hardare medan tandlékarna Okade effektiviteten for att tjana mer
pengar (Intervju 1). Tandskéterskor hade pa den tiden 16n enligt [6negrad for befattningen och
somi stort gick ut pa att antalet tjanstar avgjorde [6nens storlek (Intervju 3).

Det finns olika roster huruvida ett liknande system skulle kunna bli aktuellt idag igen. Gunilla
Svanholm anser att ett sadant system kéanns helt forlegat och skulle vara oacceptabelt i dagens
samhélle. Rune Lgon daremot, anser att ett liknande system mycket mgjligt skulle kunna
inforas igen men att det da skulle vara ett beloningssystem som premierar teamet och som
méter utfallet av insatsernai barntandvarden. Tandlakaren som vi intervjuade trodde inte att
ett liknande system skulle kunna dterkomma.

" Det & nagot forlegat, skulle vara att ga tillbaka i utvecklingen."
Anstélld tandlskare pa Folktandvéarden

Ytterligare en nackdel med tantiem var risken for att kvaliteten férsamrades i och med att
bel 6ningssystemet framjade kvantitet. Ju mer du producerade desto mer extra pengar fick du i
I6nekuvertet. Ett anvant uttryck for systemet var: " Drill, fill and bill” (Intervju 2).
Tandl&karna arbetade s snabbt som majligt for att faihop storsta majliga bonus vilket ledde
till att de glomde bort att bibehalla kvaliteten i arbetet (Intervju 1).
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Motivationshtjande ansdg sig dock systemet vara da en kannbar monetdr beltning kom
tandldkarna till godo. Dock kunde systemet dven vara en stressfaktor. Om en tandldkare
arbetade mycket langsamt fick denne @ven en valdigt dalig 16n (Intervju 2). Vissa lakare var
noggranna och hade langsiktiga resultat medan vissa bara tankte pa bonusen (Intervju 1).

" Visst blev man motiverad, men jag ville inte gora avkall pa kvalitén. Vissa av mina kollegor
jobbade hart och gjorde ett bra jobb medan vissa jobbade fort men gjorde ett skitjobb med
dalig kvalitet. Det hela berodde ju lite pa vem som hade ett samvete.”

Anstalld tandlakare pa Folktandvéarden

En annan stor nackdel var att manga skoterskor tyckte att tantiemsystemet var oréttvist da de
inte fick ta del av det. Anledningen till att man avskaffade tantiemsystemet var troligtvis att
det kandes forlegat och inte korrekt att ga pa ackord (Intervju 1).

4.2.4 Individuellt |6nesystem

Fran och med januari 1994 fick tandldkarna ett fast tillagg som var baserat pa 1993-ars
genomsnittstantiem som vid senare forhandlingar bakades in i [6nen (Intervju 1). Na&r
Folktandvéarden gick Over till det individuella lonesystemet indelades alltsa tandlakarnai olika
|6neklasser dar de som hade haft ett hogt tantiem kom i en hogre |6neklass an de som hade
haft ett 1agre tantiem (Intervju 2). Det & déarfor det finns skillnader i 16n mellan de &dre
tandl&karna som var verksamma da tantiemet anvandes (Intervju 1).

Folktandvéarden har sedan 1994 tillampat ett individuellt |6nesystem som har sin grund i ett
kollektivavtal som dlutits mellan organisationens arbetsgivarorganisation SKL (Sveriges
kommuner och landsting), och de fackliga riksorganisationerna. SKL forhandlar med de
centrala fackliga organisationerna for alla kommuners och landstings rékning betraffande
I6neavtal och andra avtal. Detta avtal gédler for hela Sverige men har sedan vissa lokala
tilldmpningar som framférallt berdr processen i samband med |okala |0nedversyner med mera
(Intervju 3). Det individuella |6nesystemet innebér att |6nen &r individuell och sétts utifran
kompetenskrav, utfort arbete och verksamhetens ekonomi. Syftet med detta system &r att
sékra att verksamheten utvecklas mot de utsatta malen samt att detta sker genom personlig
och professionell utveckling av medarbetarna (Lina— Landstingets intranét).

Det individuella 16nesystemet har Folktandvarden tillampat sedan 1994 och hela landstinget
innefattas av det individuella |6nesystemet. Det innebdr att det finns en ganska stor
I6neskillnad mellan samtliga yrkeskategorier. Négra av de aspekter som spelar in i
|6nesattningen & om den anstéllde har gétt speciella utbildningar eller har sidouppdrag vilket
ocksd innebér ett 16nepaslag. De som har speciella kompetenser far ocksa ett |6nepaslag, till
exempel om de arbetar med implantat eller lustgas. Lonepaslaget kommer dock inte direkt
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efter en uthildning eller dylikt, de anstdllda maste visa sina kompetenser och arbeta med det
innan ett lonepaslag kan komma pa fraga. Lonen baseras pa yrkesskicklighet,
verksamhetsutveckling, engagemang, ansvar for helheten, viljan att erbjuda sig att ga in och
stéttai andra team och sd vidare. Det & Gunilla Svanholm som sétter |6nerna och det svaraste
anser hon vara att pengarna aldrig racker till. Hon har en pott, ett |6Gneutrymme, som hon far
réra sig inom. Gunilla Svanholm tycker att det hér systemet & mer réttvist an vad det var
tidigare eftersom det &r det enda séttet for en arbetsgivare att visa sin uppskattning gentemot
nagon som till exempel har dtagit sig en otacksam uppgift eller ngon arbetsuppgift som ingen
annan vill utféra. Inslag som kan uppfattas som oréttvisa med det individuella |6nesystemet ar
till exempel att 16nerna & offentliga vilket innebér att alla kan se vilken 16n kollegorna har
vilket skiljer sig mot den privata sektorn (Intervju 1). Dock kan det urskiljas oréttvisa i och
med att hogre |6ner sétts pa nyutbildade tandlakare. Detta bland annat pa grund av att det varit
brist pa tandlakare (Intervju 2).

" Det kanns ju inte riktigt rattvist nar det kommer en oerfaren tandlakare som far hogre 16n
da man salv har jobbat i flera &r.”

Anstdlld tandlakare pa Folktandvéarden

" Har vissa kollegor hogre 16n an jag galv och jag tycker att jag gor ett lika bra jobb som
mina arbetskamrater kan det vara svart att smélta...”

Rune Lejon

Problemet existerar inte att en anstalld skulle raka fa fér hog 16n da det aldrig finns sa mycket
pengar att spendera, sddana marginaler finns adrig. Gunilla Svanholm har sév
[6neférhandling med de anstdllda och lamnar sedan loneférslaget till den fackliga
organisationen. Facket har ocksa synpunkter och driver vissa personer mer an andra medan
arbetsgivaren kanske & mer intresserad av att satsa pa och ge hogre 16n & andra personer. Det
&r ett givande och tagande och manga olika bud innan l6nen till slut kan faststéllas och da har
bada parter fétt jamka en hel del i forhandlingar. Malet for landstinget i framtiden &r att den
individuellalonen ska séttasi samtal med den ndrmsta chefen (Intervju 1).

Det kan vara svart att fa en hogre I6n da det aldrig finns nya friska pengar att slénga in
(Intervju 1). Lonen inom Folktandvarden varierar &ven bland lanen och Hallands lan har den
l&gsta |6nen bland Gvriga Sveriges lan (Intervju 2).

" Loneférhandlingen sker en gang per ar och man gar aldrig in och omférhandlar en 16n
under pagaende ar, darfor far man vanta med I6nedkningen till nasta ars forhandling om
man har gatt en vidareutbildning till exempel.”

Gunilla Svanholm
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Gunilla tror att Folktandvarden vinner pa att ha ett system for individuell |6nesattning. Det
fungerar mycket bra i och med att ala pa kliniken kanner varandra. Hon tror att det
individuella l6nesystemet kan medverkatill motivation till en viss del hos de anstéllda.

Det individuella [6nesystemet handlar inte bara om att de anstéllda ska vilja utbilda sig utan
det handlar framst om engagemang nar den anstéllde ar dar. Ta ett ansvar for helheten och att
kunna ténka lite i nya tankar, i den verksamheten den anstéllde befinner sig i och inte vara
radd att ta pa sig nya arbetsuppgifter. Det maste I6na sig att ta det steget och brinna for det
man gor (Intervju 1).

Nagra konflikter bland personalen i och med det individuella 16nesystemet har inte
forekommit men de som tittar mest pa systemet & skoterskorna da Ionenivan for dem &
mycket 1&g. Allai organisationen har ganska klart for sig var de ligger i 16nelistan och hur
mycket allatjanar (Intervju 1).

En nackdel med det individuella I6nesystemet ar att det endast belonar de anstéllda som gar
kurser. Att en anstdlld & noggrann, samvetsfull och har bra patientkontakt gynnas inte
(Intervju 2).

" Jag har ingen patient som klagar och alla vill ga kvar hos mig, jag skoter verkligen mitt
jobb men detta ger inget.”

Anstalld tandlakare pa Folktandvéarden

Ett idealt beloningssystem skulle enligt Gunilla Svanholm vara att det & det ekonomiska
resultatet som styr hur pengarna fordelas. Ifall det ekonomiska resultatet ar béttre ett ar borde
de anstallda ocksa fa en bonus pa detta. Hon tycker att det ska se ut mer som inom den privata
sektorn. En annan viktig synpunkt som hon lagger fram &r att belGningssystemet maste vara
relaterat till kvalitet. Aven Rune Lejon héller med Gunilla Svanholm om hur det ideala
bel 6ningssystemet bor se ut men anser ocksa att det bor vara ett system som dven méter bade
effektivitet och kvalitet.

" Jag skulle vilja ha ett bonussystem. Det borde vara utformat sa att man fick utdelning av
Klinikens totala resultat, om den gar med Gverskott sa borde vi fa en bonus.”

Anstadlld tandlakare pa Folktandvéarden

39



Vad innebér ett idealt bel 6ningssystem?
En studie om anstélldas upplevel ser avseende bel 6ningssystem

_ Individuellt
Tantiem |6nesystem

Syfte Oka kvanititet Oka kvalitet (g kurser m.m.)
Mottagare Endast Tandl&kare Alla
Grund for Produktivitet K unskapsniva samt ataganden (projekt)
beldning
Kannbar het Stor Liten
Tidsperspektiv Kortsiktigt Langsiktig
M &ter Ja Nej
kvantitet
Mater kvalitet Ng Ja

Figur 4.1 Skillnader mellan tantiem och individudllt |6nesystem

4.2.5 Motivation

Folktandvarden motiverar sin personal med bland annat |6nen men de anvander sig &ven av
immateriella belGningar som resor och andra aktiviteter som till exempel friskvardstimme.
Friskvardstimmen innebér att de anstdllda en gang per vecka tar en timmes promenad. Denna
timme har dock beslutats att upphérai juni 2006. Anledningen till detta anses vara att den inte
hjalper de anstallda med forebyggande for kroppslig forslitning. Verksamhetschefen haller for
tillfalet pd med att infora ndgot annat i dess stille som kallas for pausgympa. Pausgympa
skall innebéara att de anstéllda skall ta korta pauser i sitt arbete for att forebygga ditage pa
axlar och andra utsatta omraden som yrket medfor. Under den senaste tiden har det borjat
arbetas altmer for att uppmuntra de anstédllda (Intervju 1).

” Nu fér de anstéllda gratis fikabrod en gang per manad sant fritt kaffe varje dag.”
Gunilla Svanholm

Som Landstingsanstalld har man fri hélso- och ukvard (Intervju 1).
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Det & det ekonomiska resultatet som styr hur mycket bel 6ningar som medarbetarna far i form
av utflykter och resor. En negativ aspekt &r att det & framst da det ekonomiska resultatet ar
mindre bra som man &r i behov av bel6ningar men detta & da inte majligt. Man kan inte
uppratthalla ett engagemang genom en resa, utan engagemanget maste kommain i det dagliga
arbetet, att man trivs pa arbetsplatsen och kanner att det &r rutiner som fungerar och s vidare
(Intervju 1). De framsta motivationshdjande insatserna &r inte av ekonomisk art utan har med
bland annat bra arbetsplats och bra arbets edning att gora (Intervju 3).

Gunilla Svanholm anser inte att medarbetarnas motivation behdver okas for hon tror inte att
de kan producera mycket mer vard an vad de gor idag. Hon tror inte heller att ett enda |6nelyft
skulle racka som motivation hela &ret ut.

Det eventuella |6nepasliaget som det individuella |6nesystemet kan ge upphov till & mycket
liten i de fall systemet gor det mgjligt, vilket inte bidrar till 6kad motivation. Andra
beldningar skulle vara mer motivationshdjande (Intervju 2).

" Det individuella |6nesystemet bidrar inte till ndgon motivering. Jag saknar uppmuntran fran
ledningen.”

Anstélld tandlskare pa Fol ktandvéarden

4.3 Problem med bel 6ningssystem i offentlig verksamhet

Generellt sett & det svart att anvanda sig av prestationsbaserad |6n i de storsta delarna av
hélso- och sjukvarden. Det beror framforallt pa att det ar svart att méta maluppfyllelse, det vill
siga nar prestationen & fullgjord pa ett godtagbart sitt. Det & mycket viktigt att varje
organisation utarbetar |6nekriterier som visar vad som skall premieras samt att dessa
|6nekriterier diskuteras pa arbetsplatsen och &r val kanda av alla medarbetare.

Folktandvarden tog for inte sd lange sedan fram ett forslag pa bonuslonesystem for
Folktandvarden i Halland som inte har blivit fullfoljt. Detta system skulle innebéra att en
bonus utdelades varje & och att denna skulle vara relaterad till klinikens resultat, bade
ekonomiskt och kvalitetsmassigt. Det skulle inte vararelaterat till [6nen utan alla skulle falika
stor bonus (Intervju 1).

N&r man konstruerar ett bel Gningssystem som genererar rorliga loneformaner utéver den fasta
[6nen &r det av yttersta vikt att systemet inte endast tar hansyn till produktivitetsfaktorer utan
dven mater kvaliteten i det utforda arbetet. Da det galler olika former av vardverksamhet &r
det av mycket stor vikt att kvaliteten pa det utforda arbetet méats i ett langre perspektiv. Detta
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kan exempelvis matas genom att se pa den langsiktiga utvecklingen av barnens tandhdsa sa
att inte produktivitetsokningar sker pa bekostnad av vardkvaliteten (Intervju 3).

Ett problem vid utformandet av bel6ningssystem ligger i att vissa kliniker & underbemannade
och de maste ocksa ha en chans att kunna fa en bonus. De arbetar hardare &n nagonsin men far
anda inte kliniken att ga runt pa grund av underbemanningen. Det maste finnas andra
variabler att titta pa nar bonussystem skall utvecklas réttvist.

Det & en ganska kandlig fraga att ta fram ett bonuslGnesystem inom landstinget. Tandvarden
fungerar lite annorlunda a@n vad sjukvarden gor eftersom de & halvt intaktsfinansierade da
vuxentandvarden &ar intaktsfinansierad och skulle darfor vara mer aktuell for ett bonussystem
an halso- och sukvarden (Intervju 1). Samtidigt skulle det troligtvis skapas konflikter mellan
Folktandvarden och Ovriga hdlso- och sjukvarden om Folktandvarden utformar ett
bel 6ningssystem och systemet skulle anses som oréttvist (Intervju 1).

En onskan inom tandvarden har |ange varit att kora sitt eget race och sétta l6nerna sava, dar
man marknadsanpassar |6nerna och tittar pa det ekonomiska resultatet. Pa det sattet skulle
man kunna ge hogre |6ner om det ekonomiska resultatet & béttre ett visst &r. Det simsta som
kan goras & att anstdla nagon till for 1ag ingangslon for det blir vadigt svart att senare
kompensera det inom |6nerdrelserna (Intervju 1).

Gunilla Svanholm skulle 6nska att bel 6ningssystemet far en mycket storre roll i framtiden sa
att det & majligt att styra mer med det. Hon tror dock att det kommer bli svart i en offentlig
organisation som Folktandvérden. Aven Rune Lejon tror att bel6ningssystem kommer att bli
mer aktuella och diskuteras mer framover. Alla verksamheter har krav pa sig att prestera mer
och till hogre kvalitet, det finns stora krav pa att effektivisera sig. Det galler i mycket hog
grad vardomrddet. Folktandvarden & en mojlig organisation for utvecklandet av ett
beloningssystem dar resultatet & bade métbart och uppféljningsbart. Han tror dven att fler
forvaltningar kommer att préva om incitamentsion i nagon form kan bidra till att arbeta annu
effektivare an idag.

" Det géller bara att hitta méttalen nar jobbet &r fullgjort sd inte produktivitet premieras pa
bekostnad av effektivitet!”

Rune Lejon

4.4 Enkdtsammanstalining
Enké&ter skickades ut till alla anstéllda pa Folktandvérden i Falkenberg (bilaga 5). Totalt

utskick uppgick till 37 stycken. Ett visst bortfall forekom pa su stycken. Totalt antal som
besvarades var saledes 30 stycken.
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Antalet kvinnor som besvarat enkéten var 26 stycken respektive antalet man som besvarade
enkdten var fyra stycken. Dock vet vi att det endast arbetar fyra man pa kliniken vilket
framgick av intervju 2. Darmed & konsfordel ningen 89 % kvinnor samt 11 % man.

Den forsta fragan visade vilken befattning respondenterna hade. 10 stycken tandldkare, 14
stycken tandskoéterskor, fem tandhygienister samt en receptionist framgick av svaren. Det
exakta antadet anstdllda och befattning visste vi dock redan, efter intervjun med
verksamhetschefen pa Folktandvarden i Falkenberg. Dock ansdg vi anda frégan intressant da
vi kunde fdlja resten av svaren for respektive befattning. Foljande diagram illustrererar
resultatet:

Antal

O Tandl&kare
B Tandsk éterska
0O Tandhygienist

0O Receptionist

Figur 4.2 Fordelning av befattning
Hur lange som de anstéllda varit verksammainom Folktandvarden varieradei stort.

De uppstéllda ma och visioner som Folktandvarden har visade sig vara otydliga for
forvanansvart manga anstallda pa kliniken. Enbart nio (30 %) anstdlda visste om de
uppstéllda malen medan hela 21 (70 %) anstallda inte riktigt visste om malen (Bilaga 4). Sju
av dessa svarade att Folktandvardens mal var "Varat mal, inga hdl” och vissa svarade andra
mdl som inte stamde.

Manga ansag inte att Folktandvarden hade ett beloningssystem. Antal anstallda som tyckte det
fanns nagot slags belningssystem var endast fem stycken. Av dessa fem beskrev tva av dem
att det var ett belGningssystem som gav de anstéllda fikabrod en gang per manad och fritt
kaffe varje dag. Dessutom namnde de friskvardstimmen. Trots detta fatal ansdg sig nagra fler
anstallda bli belonade pa ett eller annat sétt. 13 anstdllda ansag sig bli bel6nade medan 14
anstdllda inte ansdg sig bli belonade. Antalet bortfall pd denna fréga var for oOvrigt tre
anstallda. De som pastod sig bli belnade ansdg sig bli detta genom framst majligheten till att
ga kurser, loneforhojning, friskvardstimma och uppskattning fran patienter. Manga i
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personalen upplevde att de inte visste hur de skulle agera for att bli belénade. 17 anstéllda
visste inte hur de skulle géra for att bli belnade medan 10 stycken visste hur de skulle agera.
Tre stycken besvarade inte denna fraga.

Ungefar hélften ansag att det individuella |6nesystemet inte var meningsfyllt. 12 (40 %)
stycken tyckte inte det var viktigt medan 16 (53 %) stycken ansag det &nda vara meningsfyllt.
Tva stycken utelamnade svaret. 17 anstdllda upplevde det motiverande medan 12 inte alls
ans3g det motiverande. Under dessa tva fragor ansdg vissa anstéllda att systemet inte alls
fungerade.

Enkétens andra del angav olika alternativ som skulle kryssas i. De som tyckte att de blev
bel6nade vid god prestation uppgick till fem (17 %). Bortfallet pa denna fréga uppgick till tva
stycken. Alltsd ansag hela 23 (77 %) anstdllda sig inte bli bel6nade vid god prestation.
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prestation

Figur 4.3 Beloning

Pa frégan om beldning bor baseras paindividuell prestation, kollektiv prestation eller pa hela
organisationens prestation tyckte sex stycken att den borde baseras pa individuell prestation.
Atta stycken ville istéllet ha kollektiv prestation. Fyra stycken ansag att bel 6ning borde ske pé
bade individuella samt kollektiva prestationer. Fem ansdg att bel 6ning pa hela organisationens
prestation borde vara det bésta. Fyra hade kryssat i ala rutorna och ville sdledes att belning
borde ske pa samtliga tre alternativ. En anstélld svarade att bel 6ning borde ske pa individuell
prestation samt pa hela organi sationens resultat. Tva stycken uteblev med dessa svar.
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O Antal anstéllda
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Individuell Kollektiv Hela org. Ind + Koll Ind + hela Samtliga
org.

Figur 4.4 Onskad bel6ning

Tandskoterskorna visade sig vara mest intresserade av att ha en kollektiv prestations-
beddmning.

6
5
41 N

O Tandlakare
3 B Tandskoterskor
2 O Tandhygienist
1 O Receptionist

Individuell  Kollektiv  Hela org. Ind + Koll Ind +hela Samtliga
org.

Figur 4.5 Onskad beloning med hansyn till befattning

De flesta i organisationen upplevde arbetsklimatet varken for lugnt eller for stressigt. Manga
tyckte &ven att de Ovriga i personalen & positiva och samarbetsvilliga. Fem stycken svarade
att samarbetsviljan ibland varierar. Motivationen bland personalen & enligt respondenterna
hog. Hela 24 stycken menar att motivationen & hog. Enbart en anstalld ansdg att motivationen
& |&g. Fyra svarade att den varierar. Fyra stycken hade ingen uppfattning om detta och en
uteblev med svar.
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O Motivationen

Hog Lag Ingen uppfattning

Figur 4.6 Motivationsnivan

Del tre i enkdten innebar att respondenterna skulle rangordna olika aternativ efter deras
preferenser. Hogre 16n ansdg de flesta som mest attraktiv vid en beloning. Antalet som ansdg
en hojning av 16nen som mest dnskvért uppgick till 23 stycken (77 %). Beloning i form av
flera formaner ansdg 12 stycken vara nast bésta beloning. Dock ansdg su anstdllda att
uppmuntran var lika bra. Inte langt efter uppmuntran tyckte de flesta att utbildningen var
fjarde basta beloning. Fler aktiviteter hamnade langst ner i dnskvarda beldningar. En anstélld
tandskéterska svarade att hon pa andra plats foredrog kortare arbetstid.

Under fraga 16 var det ett ganska stort bortfall pa 10 stycken. Nio stycken anstallda ansdg att
arbetsklimatet var det som motiverade mest medan &tta anstéllda tyckte arbetsuppgifterna var
det som motiverade mest. Lénen och personlig utveckling upplevdes nastintill som delad
tredje basta motivering. Det som ansdgs minst motiverande var Folktandvarden som en bra
arbetsgivare.

Den avslutande delen borjar med fragan ifall respondenten anser sig vara nojd med det sétt
som denne blir belénad i arbetet. 23 stycken upplever att de inte & ndjda med hur de blir
belonade idag. Av dessa svarade 10 stycken att 16nen &r for 13g. Andra uttryckte det hela som
foljande:

" Nuvarande system ar for inskrankt.”

" Lag lon. Svart att fa tillstand att ga kurser och utbildningar. Bor finnas battre pension och
g ukforsakringars-ordning.”

"Vill ha viss typ av bonussystem.”

"Far ingen beloning alls varfor det &r svart att vara nojd."
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Det var endast fyra stycken som var néjda med nuvarande bel 6ning.

Pa frdgan om personalen upplevde att beloningssystemet kommer i konflikt med
organisationens ma och vision ansdg endast tre stycken det. Resterande tyckte inte att det
forekom forutom nagra fa som inte hade négon asikt.

De flesta anstéllda upplevde systemet som réttvist. 14 stycken ansdg det réttvist medan atta
tyckte att det var oréttvist. Tva stycken hade ingen asikt. Ett bortfall pa denna fraga forekom
med sex stycken. De som uppfattade det mest oréttvist var tandldkarna och tandskéterskorna.
Tandhygienisterna upplevde det som réttvist.

De flesta tanker pa att arbeta pa ett sitt som leder till de forutbestamda malsittningarna. 21
(70 %) stycken tycker de gor det.

De flesta upplever att det finns ett samband mellan prestation och bel6ning. 20 (67 %) stycken
tycker sd medan enbart 6 (20 %) anser att det inte forekommer ndgot samband. Ett bortfall
fanns med fyra stycken.

Detre sistafrégornai enkaten innehdller dppna svar vilka redogors for héar nedan:
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Fordelar

Nackdelar

Vad innebér ett idealt bel 6ningssystem?

Individuellt [dnesystem

- Kan forhandla sig till lite
battre 6ner.

- Oka initiativ till projektarbete.
- Kan motiveras till utveckling,
personlig bedémning.

- Det utvecklas latt ” favoriter”
bland de anstéllda.

- Den som ar bra pa att prata
och argumentera har storre
mojlighet till 16nehdjning.

- De som far ga kurser och ha
hand om projekt styrs mycket av
chefen.

- Konkreta uppgifter bel6nas
inte. Inte heller utbildningar som
inte utnyttjasi arbetet.

- Inte tillrackligt hog for att den
skall motiverartill 6kad prestation.
2Fungerar g nar det galler
tandskoterskorna, far obefintliga
|6nedkningar.

En studie om anstélldas upplevel ser avseende bel 6ningssystem

Tantiem

- Motiverande

- Dadligt d@ man arbetar
tillsammans med en
tandskoterska som inte far ta
del av tantiemet.

- Ej bra ur patientsynpunkt.
- Oréttvist da man inte kunde
paverka vem man arbetade
tillsammans med.

- Orattvist da tandlakarna
kunde paverka sin 16n men inte
skoterskorna. Tandlakaren fick
ackordlon men inte skoterskan
som anda fick halla samma
tempo.

- Inte bra att bara
tandlakarna fick utdelning nar
det var hela teamet som
paverkade resultatet.

- Gynnade kvantitet.

- Kréangligt system.

- Sressande.

- Risk for daliga resultat.

Figur 4.7 Anstélldas asikter om tantiemsystemet och individuellt |6nesystem
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Tankar hosde anstallda om ett idealt bel6Gningssystem
- Tydligt uppsatta mal med tydliga bel6ningar.

- Kopplat till bade individuell prestationsformaga kontra utbildningsnivda och
foretagsresultat.

- Manga har provat olika bel6ningssystem, inget har hallit i langden.

- En hyfsad fast 16n samt ett visst utrymme for bonus. Teamrelaterat bonussystem.

- Komma hela arbetsteamet till godo pa ett rattvist sétt. Till exempel procent pa vinsten.
- Férmanerna skall vara goda sa att man har rad att utvecklas inom yrket.

- Vara uppdelat bade individuellt, pa teamniva och for hela kliniken.

—>Fasta kriterier.

- Battre utrymme for hojda |6ner. De anstéllda bor fa ta del av resultatet da kliniken gar
med vinst.

- Réttvist och efter hur stor arbetskapacitet man har. Hjal psam mot kollegor.

Figur 4.8 Anstélldas asikter om ett idealt belGningssystem
4.5 Sammanfattning

Folktandvarden har utarbetat tre mal. Verksamhetschefen & siker pa att personalen & val
inforstddd med dessa mal. Efter enkadtunderstkningen visade sig detta inte stamma,
majoriteten av de anstdllda kande inte till malen. Folktandvarden anvéander sig idag av ett
individuellt beloningssystem vilket innebédr att de anstdllda far individuella I6ner framst
baserad pa vidareuthildning och engagemang i form av projekt. Denna bel6ningsform anses
av cirka hadlften som ¢ meningsfull. Dock anser dem sig motiverade. Innan det individuella
beloningssystemet anvande sig Folktandvarden av det sa kallade tantiemsystemet. Detta
system grundade sig framst pa kvantitet medan det individuella bel 6ningssystemet grundar sig
pa kvalitet. Detta system uppfattades som mycket oréttvist av de anstdllda d& det endast
gynnade tandldkarna. Till skillnad fran det individuella |Gnesystemet var detta ett tydligt
bel6ningssystem da alla var val medvetna om vad som bel 6nades.
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Ett idealt belGningssystem skulle bade av de anstéllda och verksamhetschefen utformas mer
som en kollektiv form och baseras pa hela klinikens resultat. Det skulle ocksa vara ett system
som mater bade effektivitet och kvalitet. Vad som kom fram efter enk&tundersokningen var
att de anstéllda saknar icke-materiella belGningar sa som feedback och berom fran ledningens
sida
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5Analys

Vi har utifran teorierna om ett idealt belGningssystem valt ut sex punkter som vi anser vara
dem viktigaste. Utifran dessa sex punkter kommer vi att analysera Folktandvardens
individuella |6nesystem samt tantiemsystemet for att se om dessa stammer Gverens med teorin.
Aven de anstélldas upplevelser om bel 6ningssystem kommer att analyseras.

5.1 Ett idealt bel 6ningssystem enligt oss

Vi har efter att analyserat och sammanstéllt de olika teorierna om ideala bel6ningssystem
(bilaga 1) utformat ett sammanfattat ideadt belGningssystem. D& de olika teorierna
dverensstammer en del, har vi kunnat urskilja punkter som stammer Gverens. Pa detta vis har
vi behdlit de som bast stamde 6verens med varandra. Dérefter tog vi bort de pastaenden som
vi inte fann relevanta. Slutresultatet har gett oss ett innehdllsrikt idealt belGningssystem.
Nedan foljer detta ideala bel 6ningssystem:

Sammanfattat idealt bel6ningssystem

Tydliga och utmanande mal som de anstéllda & val inforstadda med
Meningsfulla och kdnnbara bel 6ningar

Den enskilda individen maste galv prestera for att kunnatadel av resultatet
Bel 6ningssystemet maste varaval utformat

De anstéllda méste vara va medvetna om vad som belonas

YV ¥V VY V V V

Bel6ningssystemet skall vara réttvist

Kommande stycken kommer att analyseras med hanseende till dettaideala bel 6ningssystem.
Under detta kapitel kommer dven analysering att ske utifran de tva olika bel 6ningssystemen,

individuellt 16nesystem samt tantiem. Vi utgdr ifran figur 4.7 dar systemen jamfors med
varandra, vilken vi applicerar de anstélldas upplevelser pa som beskrivitsi tabell 4.8. Genom
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denna jamforelse & vart ma att kunna finna brister samt fordelar vilket kan ge oss idéer pa
forbéttringar.

» Tydligaoch utmanade mal som de anstallda &r vél inforstadda med

Enligt teorin om ett idealt belbningssystem & en av de viktigaste grundstenarna for ett vél
fungerande bel 6ningssystem att de anstéllda & va medvetna om organisationens mal. Enligt
verksamhetschef Gunilla Svanholm & de anstéllda val medvetna om de uppsatta malen
eftersom det har pratats otroligt mycket och ofta om dem. Da vi sammanstéllt enkéterna
upptéckte vi att sa inte var fallet. De flesta anstéllda hade ingen aning om Folktandvardens
mal. Manga blandade ocksa ihop malen med "Varat mal, inga hal” . Detta & i och for sig
nagot som Folktandvarden strévar efter och kan darfor kallas ett mal pa sétt och vis, men detta
var inget som Gunilla Svanholm nédmnde fér oss. Vi tror att manga anstallda namnde detta
uttryck som deras mal pa grund av att ordet mal ingdr. Att de anstéllda strévar efter inga hal
som ma anser vi inte som negativt. Dock & de anstéllda omedvetna om de riktiga méen
vilket & negativt och forsvarar klinikens maluppfyllelse. Som néamnts i empirikapitlet har
dock vissamal redan uppfyllts men vi anser att vid utformningen av svarare ma framoéver kan
det vara negativt att de anstdllda inte & medvetna om dem och detta skulle forsvara
mdluppfyllelsen.

Vi tror att en av de huvudsakliga anledningarnatill att sd manga inte kande till malen kan vara
att malen omformuleras sa pass ofta som vart annat &. Nya mal skapas inte da de nuvarande
mdlen har blivit uppfyllda. Att malen redan har uppfyllts utan att de anstéllda har vetat om
dem visar pa att de & for |&tta och ingenting som de anstéllda behover stréva efter att uppna.
De blir mer kortsiktiga &n langsiktiga mal anser vi. Gunilla Svanholm sager sjélv att det & de
langsiktiga malen en organisation maste stréva efter. Det var darfor de borjade med att
utforma médlen vart annat ar istdllet for som tidigare varje &. Men &ven vart annat & &r for
ofta enligt oss. Man bor titta pa hur malen & utformade och ha ett &nnu langre tidsperspektiv.
D& mélen standigt forandras kan det troligtvis leda till att de anstéllda inte bryr sig om att ta
dem till sig. Vi anser aven att detta skapar oklarhet och otydlighet vilket strider mot teorin.
Madlen far inte vara for enkla men inte heller for svara att nd. Malen & for narvarande alldeles
for 14ta enligt oss. Aven fast de anstéllda inte kanner till malen har de dnda lyckats uppna
mdlen snabbt enligt verksamhetschefen. Motivationen skulle enligt oss hojas om svarare ma
sattes upp som de anstéllda var medvetna om.

Enligt teorin & det ocksa mycket viktigt vad en organisation har fér mdl. | Folktandvardens
fal & det Landstinget som utformar malen for samtliga verksamheter och detta anser vi inte
vara bra. Vi tycker att det skulle vara béttre om Folktandvarden utformade sina ma sjava
eftersom de har stOrre insyn i verksamheten an vad landstinget har. Risken &r stor for att
landstinget inte har tillrackligt med insyn i alla verksamheter. Déarmed anser vi &ven att risken
a stor for att felaktiga mal tilldelas Folktandvarden. Att utforma ma som fungerar val i
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samtliga verksamheter verkar for oss valdigt komplicerat da organisationer ser olika ut fran
fal till fall. Landstinget bor &en ha svérigheter att veta hur de anstéllda p& Folktandvarden
uppfattar malen och belGningssystemen som anvants och som anvands. Detta bor enligt var
mening ske palokal nivadér det ofta och paett naturligt satt kan kontrolleras.

» Meningsfulla och kdnnbara bel 6ningar

Enligt teorin & det mycket viktigt att en bel6ning kommer den belénade till godo sa fort som
mojligt efter att denne har gjort sig fortjant av en sédan. Enligt teorin bor beloningen ocksa
vara kannbar och det &r viktigt att den inte & for liten, da det inte skapar lika hog motivation.
Vi sig efter enkatundersokningen att trots den g sa kannbara beléningen s var de anstélldas
motivation hog.

Tantiemsystemet var ett mycket kannbart system da det snabbt visade sig vem eller vilka som
arbetade mest effektivt och fick en bonus i lonekuvertet. Det & en annan sak med det
individuella 16nesystemet da det & utformad pa ett mer langsiktigt vis. Ifall en anstéld
utbildar sig i borjan av ett & blir denne tvungen till att vanta ett helt & for att erhdlla
beldningen i form av hdgre 10n. Detta & helt fel enligt teorin. Cirka hdften av de anstélida
ansdg att det individuella 16nesystemet € var meningsfullt och detta strider mot teorin.
Anledningen till att s3 manga anstélldainte anser att dennaform av beloning & meningsfull &r
antagligen for att det & sa svart att bli belénad med det individuella |6nesystemet. Att ga en
kurs for att forsoka erhdlla ett litet extra |6nepaslag tror vi inte ar sarskilt meningsfullt eller
motiverande for en anstdlld. Ifall de anstéllda skall kunna kénna att de verkligen far ett
I6nelyft da de utbildar sig maste paslaget bli storre anser vi. Dock borde det inforas ett annat
bel6ningssystem som skiljer sig fran det tidigare och det nuvarande. Manga anstédllda har
ansett att uppmuntring fran ledningen saknas. Det som skulle vara mer motiverande for de
anstéllda anser vi varaicke-monetéra bel 6ningar sdsom feedback och berom (se 5.4).

> Den enskilda individen maste salv prestera for att kunna ta del av
resultatet

Teorin menar att det & viktigt att den anstéllde & med och paverkar resultatet. Med detta
menas att den anstallde sjalv maste vara med och prestera mot de mal som organisationen vill
nd Det & altsa viktigt att den anstéllde inte belénas genom vad nagon eller nagra andra
anstéllda har presterat. Det individuella I6nesystemet innebar att den anstédllda inte kan dka
snalskjuts pa ndgon annan eller det Samuelson (1999) forklarar som free-rider problemet. Det
gamla bel6ningssystemet, tantiem, gynnade inte heller detta da beléning gavs pa enbart
individuella prestationer. Denna punkt berér mycket av den beldningsform som valts av
organisationen och det & framst kollektiva bel 6ningsformer som skapar upphov till problem
da den anstéllde kan free-rida. Samuelson (1999) tar &ven upp risken for att den anstéllde
saknar forstaelse for pa vilket sitt dennes enskilda prestation skulle kunna bidratill ett positivt
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resultat med en kollektiv beloningsform. Detta & dock inget som beror Folktandvarden idag
vilket vi anser & positivt.

> Beloningssystemet maste vara val utformat

Det individuella 6nesystemet & utformat pa ett séitt sa att ala de anstallda ska ha majlighet
att bli belonade. BelGningssystemet maste samtidigt vara ett system som ala forstar sig pa
Efter att ha sammanstéllt enk&tundersbkningen visade det sig att de anstdlida inte ser det
individuella |6nesystemet som ett beléningssystem. Enligt var mening var tantiemet ett vl
utformat belbningssystem dér de anstéllda visste exakt vad som bel6nades. Det individuella
|6nesystemet & daremot inte als lika va utformat. Att de anstéllda vet att de kan ga kurser
for att erhdla en beléning & en sak men om det anses som en motiverande beldning att
erhdlla ett minimalt |6nepasl ag efter det & enligt oss tveksamt.

Bade tantiemet och det nuvarande systemet har endast fokuserat pa monetéra belningar. Vi
anser att ett val utformat bel6ningssystem innehdller en kombination av bade monetéra och
icke-monetédra bel6ningar eftersom manga av de anstéllda upplever att de saknar ndgon form
av uppmuntran fran framforallt ledningen. Vi anser att motivationen skulle bli betydligt hogre
om en jdmnare balans mellan monetéra och icke-monetéra beloningar skulle inforas. Dessa
icke-monetéara beloningar skulle de anstéllda kunna ta del av pa en gang och inte enbart de
monetara bel 6ningarna som realiseras forst efter en langre tidsperiod.

> De anstéllda méste vara val medvetna om vad som belonas

Efter att ha sammanstallt enkaten har vi kommit fram till att de anstélldainte & helt medvetna
om vad som belonas. Vi drar den slutsatsen att de anstdllda pa den har frégan framst tanker pa
beldning frén ledningen. Aven hér kan det vara tidsaspekten som spelar in. Eftersom det tar sa
pass lang tid att fa en beléning har de anstéllda inte helt klart for sig vad det & som bel6nas.
Pa det sittet ar det ett system som &r diffust och som leder till oklarheter for personaen.
Ocksa kraven for att bli belonad kanske kan hinna @ndras under tiden. Tantiemsystemet var
helt annorlunda. Som vi tidigare namnt vara alla vl medvetna om vad de skulle prestera for
att erhdlla bel6ning.

Majoriteten av de anstéllda upplever samtidigt att det finns ett samband mellan prestation och
belning vilket kan verka motsagel sefullt med foregéende stycke. Vi drar den slutsatsen att de
anstallda &ven forknippar beloning med berém fran patienterna och att det & detta som de
forknippar med sambandet prestation — beléning. Vi anser att det ideala hade varit att de
anstallda &ven s&g samband mellan prestation och bel6ning fran ledningens hall som idag inte
& kannbart, exempelvis feedback fran verksamhetschefen da en anstalld har utfort ett bra
arbete. Samtidigt tror vi det & svart for verksamhetschefen att veta exakt vad de anstéllda
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presterar. En majlig 16sning pa detta problem skulle kunna vara om verksamhetschefen
ordnade exempelvis manadsméten med de anstdllda for att pa s vis ta del av den gangna
manadens arbete. Det ideala hade varit enskilda méten mellan anstalld och verksamhetschef
dar de anstdllda har mgjlighet att beskriva vad denne har presterat under manaden som gatt
samt vilka svérigheter som har stétts pad. Pa dessa moten skulle verksamhetschefen ha
mojlighet att ge feedback och berém och den anstéllde skulle antagligen anse dessa méten
som meningsfulla och motiverande. Den anstéallde skulle ocksa ha majlighet att stalla frégor.
Annu en positiv verkan som dessa méten skulle kunna bidra till &r att verksamhetschefen
skulle faen storre forstéel se for de anstélldas arbete och for verksamhetens utveckling.

» Beloningssystemet skall vararattvist

Enligt teorin maste ett idealt bel6ningssystem vara rétvist och om man tittar pa
tantiemsystemet sa var detta mycket oréttvist da det endast gynnade tandldkarna. Aven for
tandl&karna innebar tantiemsystemet nackdelar da arbetsklimatet blev mer stressigt och de var
tvungna at arbeta alt snabbare, for att na upp till en bra bonus. Da tandlékarna var de enda
som fick en beldning kande de ocksa daligt samvete, eftersom tandskoterskorna var tvungna
att arbeta lika hart for att assistera tandlékarna och for detta arbete blev de inte bel6nade. Det
var inte bara det att det var ett oréttvist system. Vi anser att ett system som detta & uppbyggt
for konflikter. Avundsiuka och missnje tror vi & det enda som organisationen far ut av ett
sadant system. Denna typ av beloningssystem for dven med sig andra nackdelar som
exempelvis ett stressigare arbetsklimat och samre kvalitet pa utfort arbete.

Det individuella I6nesystemet som Folktandvarden anvander sig av idag & déaremot ett mer
réttvist system dar alla har chans att fa ett 16nepaslag, i ala fal enligt verksamhetschefen.
Ménga anstdllda uppgav i enkéterna att dven detta system &r oréttvist. Vissa ansag att de som
var duktiga pa att |6neforhandla och vagade framfora krav erholl en mycket hogre 16n &n de
som var tysta och forsynta vid en sadan férhandling. Vi tycker att systemet & mer réttvist an
tantiemsystemet men att erhdla en bonus pa klinikens totala resultat tillsammans med en
individuell beloning som baseras pa prestation &r enligt oss det mest réttvisa systemet. Alla
de anstéllda skulle da fa ta del av bel6ningen. Men som redan namnts finns risken for free-
rider problem vid kollektiv beloning vilket skulle kunna minskas med hjdlp av aven
individuell bel6ning.

5.2 Upplevelse av motivation

| detta avsnitt kommer analysering att ske med hansyn till de olika motivationsteorierna som
togs upp i avsnitt 3.1.
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5.2.1 Behov

Alla manniskor har flera olika behov som behover tillfredstédlas. Enligt Maslow paverkas
motivationen hos en méanniska genom individens behov. Dock kan inte alla dennes behov
tillfredstéllas samtidigt. Det som &r viktigt att komma ihdg & ocksa att alla manniskor inte
fungerar likadant. Alla prioriterar inte samma behov (Robbins, 2001). Déarfor kan det ocksa
vara svart for en organisation att utforma ett bel oningssystem som tillfredstéller ala anstdlldas
behov lika mycket. Halepota (2005) menar att det forsta behovssteget kan for en anstélld vara
bland annat 16n och arbetsvillkor. Arbetsvillkoren pakliniken anser vi varanormalaoch vi har
inte uppfattat att kliniken har ndgra speciella arbetsvillkor som kan anses som samre eller
béttre an i andra offentliga verksamheter. Vi har dock forstétt att de flesta anstéllda upplever
att 16nen ar for dalig vilket gor att det forsta behovet inte fullt kan anses uppnétt. Vi skulle
helst vilja se en I6nedkning i kliniken da det har visat sig att kliniken i Falkenberg & den
samst betalda Folktandvarden i hela Sverige. En dternativ I6sning skulle vara att fler
formaner kommer de anstéllda till godo. Det andra steget i Maslows behovshierarki kan
kopplas till Folktandvarden genom att denna organisation enligt oss anses som en stor och
trygg organisation. Risken for konkurs och stora konjunktursvangningar & for en sadan har
offentlig organisation i princip obefintlig jamfort med en privat organisation. Pa detta vis kan
det andra trygghetsbehovet anses uppnétt. Det sociala, tredje behovet kan sigas vara uppfyllt
genom att de anstéllda arbetar i team och & ndjda med arbetsklimatet samt arbetskollegorna.
De anstéllda pa kliniken arbetar i stort sett aldrig éva. For de individer som har ett behov av
socid tillhorighet & teamkansla mycket tillfredstéllande hos dessa. Detta behov namns &ven i
McClellands motivationsteori. Vi tror att det & framst tandskoterskorna som starkast kanner
detta behov eftersom majoriteten av dem ville ha kollektiv beldningsform. De flesta anstéllda
pa kliniken upplever en positiv kansla tillsammans med de 6vriga anstéllda. Pa detta vis anser
vi att det tredje behovet & uppfyllt. De tre understa behoven i Maslows behovshierarki som
nu analyserats kan &aven beskrivas som hygienfaktorer enligt Hertzbergs tvafaktorteori
(Bruzelius & Skéarvad, 2000). Det & med andra ord arbetsomgivningen som maste vara bra
for att de anstéllda skall ma bra. Som tidigare namnts & hygienfaktorerna da inte helt
uppfyllda. Relationerna mellan de anstéllda & bra men [6nen &r inte tillfredsstéllande. De tva
hogre behoven som aterstar i Maslows behovshierarki benamns i Hertzbergs tvafaktorteori
som motivationsfaktorer och &r relaterade till géva arbetsuppgiften och mgjligheten till
utveckling. Det fjarde behovet, uppskattning och status, kan tillfredstéllas genom att den
anstéllde erhdller feedback samt mdjlighet till befordran. Under intervjun med Gunilla
Svanholm fick vi reda pa att manga unga och nyutexaminerade tandldkare borjar pa
Folktandvarden men att de snart gar vidare och specialistutbildar sig och stker sig garna
utomlands. Vi tror att en anledning till detta & just att utvecklingsmdjligheterna inom
Folktandvarden & begransade och att l6nenivan ligger pa en 1&g niva. For att locka och
behdlla yngre personal kréavs bade en hojning av 16nen och fler utvecklingsmdjligheter inom
organisationen men ocksa mer utmanande arbetsuppgifter.
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Behovet av uppskattning och status kan aven kopplas till maktbehovet i McClellands
motivationsteori (Schou, 1991). Som vi tidigare namnt upplever de anstdllda att berom fran
ledningen & obefintlig men att feedback och uppmuntran av patienterna och berém vid god
behandling upplevs som mycket tillfredstéllande och roligt. Vi anser att feedback & enormt
viktig i en organisation for att bibehalla de anstdlldas motivation och positiva instéllning. Vi
skulle garna vilja se en forbattring frén ledningens sida vad géller feedback. Makt &r for vissa
manniskor viktigt att kanna. Da &r det status som dessa individer vill uppna. Pakliniken har vi
inte upplevt att ndgon skulle vilja ha mer makt och vi tror att detta kan bero pa
organisationens syfte och utformning. Individer som vill kontrollera och kdnna makt tror vi
inte skulle borja arbeta inom en offentlig organisation som Folktandvarden. Befattningarna ar
aven redan tilldelade ndr den anstéllde borjar och kan i princip inte éandras. En tandskoterska
kan inte arbeta sig "uppét” och bli tandlakare. Uthildning kravs vilket gor att ett maktbehov
troligtvis inte skapas i denna organisation. Det femte och sista behovet i hierarkin benamns
som savforverkligande och kan enligt Halepota (2005) uppnds genom att svara och
utmanande uppgifter for den anstéllde utformas. Behovet att lyckas finns aven med i
McClellands motivationsteori och bér kunna kopplas till det femte behovet enligt oss. For
hogpresterande manniskor & detta behov mycket viktigt (Schou, 1991). Vad gdler
Folktandvéardens klinik anser vi att varje patient bjuder pa olika utmaningar. Svéarighetsgraden
varierar pa detta vis hela tiden. Variationen tror vi varierar mest hos tandlakarna, fran vanliga
rutinkontroller till svérakron- och brokonstruktioner och implantat. Vi anser dven att de flesta
tandlakare & dem som & mest hogpresterande med tanke pa den hdga utbildningen. Pa detta
vis anser vi att det femte behovet & uppfyllt for tandlékarna. For tandhygienisterna och
tandskoterskorna hdller sig troligtvis svarighetsnivan p&d en ganska jamn niva och
arbetsuppgifterna anser vi inte vara lika utmanande. Dock tror vi att med tanke pa att olika
individer prioriterar olika behov, enligt McClellands motivationsteori, & inte
tandskéterskorna och tandhygienisterna lika hdgpresterande individer. Darfor drar vi en
slutsats om att det galvforverkligande behovet for dessa befattningar inte ar lika betydande
som for tandl&karna.

Avslutningsvis vill vi framhava att det & feedback och utmanande arbetsuppgifter som vi tror
kommer att ge en langvarig tillfredstallelse och motivation. Vi anser att tillfredstéllelsen inte
& hog pa kliniken pa grund av att de tva Gversta behoven, uppskattning och status samt
gavforverkligande, i Maslows behovshierarki inte & fullt uppnaddda. De anstéllda har dock
ansett att motivationen ar hog bland medarbetarna vilket ar nagot forvanande. Antagligen trivs
de anstallda sa bra pa grund av det goda arbetsklimatet vilket skapar motivation i sig. Dock
anser vi inte att det individuella |6nesystemet i sig bidrar till motivation vilket ett idealt
bel 6ningssystem borde. Daremot anser vi att motivationen skulle kunna bli mycket hégre och
mer langvarig ifall de bristfalliga aspekterna som till exempel feedback och |&g |6n forbéttras.
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5.2.2 Réttvisa

En individs motivation paverkas enligt forvantansteorin genom dennes uppfattning av hur stor
prestationsformaga han eller hon har i ett visst arbete. Kopplat till detta tas &ven beloning i
beaktning och vérdet som denna beloning anses innebéra for individen. P4 samma vis som
behov har manniskor olika forvantningar om en beloning (Halepota, 2005).
Handlingskonsekvensen som Vroom framtagit, vilken beskrivs av Samuelson (1999) gar ut pa
att individen upplever en koppling mellan beteende och fdljderna av detta beteende. Kopplat
till Folktandvarden & den forvantade beloningen i stort sett lika med noll da de flesta
anstéllda inte anser sig bli belonade forutom viss beloning fran patienter i form av
uppskattning. Friskvardstimman, som dock skall férsvinna, och fikabrodet ses dock som en
form av beléning. Dock vet de anstéllda inte hur de blir belénade ifran ledningen eftersom
ingen feedback eller annan form av icke-monetéra beloningar kommer fran ledningen. Det
individuella l6nesystemet kan ge mojlighet till ett litet lonepaslag da kurser eller
projekthallning genomforts men &r i stort sett obefintlig. Vardet av denna bel6ning kan enligt
oss inte vara hdg. Trots detta menar, som tidigare namnts, manga anstéllda att motivationen &r
hoég inom organisationen éven fast de g anser sig bli belénade vid god prestation. Som vi
tidigare ndmnt beror det antagligen pa ett gott arbetsklimat. Det som déaremot inte &
motiverande & det rédande bel6ningssystemet enligt de anstéllda Pengar & en av
forvantansteorins motiverande faktor (Thorpe & Homan, 2000). Enligt verksamhetschefen sa
behover de anstdlldas motivation inte dkas eftersom hon inte tror att de kan producera sa
mycket mer vard an vad de redan gér. Dock anser vi att motivationen inte bara r till for att de
anstéllda skall arbeta fortare utan aven for den anstélldes trivsel. Om de anstéllda far en ckad
trivsel leder ocksa detta till béttre presterat arbete som i sin tur leder till nojdare patienter.
Hon menar ocksa att ett 1onelyft inte skulle récka som motivationsfaktor hela dret ut och detta
haller vi med om. Enligt de anstallda skulle inte heller motivationen paverkas av pengarna i
sig men som bel6ning skulle den vara dnskvard och tillfredsstallande.

En positiv aspekt med tantiemsystemet var att tandlékarna visste vad som forvantades av dem
for att erhdlla en beloning till skillnad mot det nuvarande systemet. Enligt oss borde
tantiemsystemet ha inneburit hdg motivation att arbeta effektivare for tandldkarna
Enkdtundersokningen har visat att tandskoterskorna tyckte detta system var mycket
omotiverande for tandskoterskorna da de arbetade hardare for ingenting. Aven ett trivsamt
arbetsklimat & mycket viktigt for att 6ka motivationen och med tantiemsystemet forsémrades
arbetsklimatet betydligt da stressen dkade.

Hur mycket som de anstéllda presterar och anstranger sig i sitt arbete har att géra med dennes
forvantning om hur arbetet kommer att lyckas eller misslyckas. Vad géler de anstdllda pa
Folktandvéarden bor deras forvantningar om att lyckas med ett arbete vara ganska stor da deras
arbetsuppgifter ofta & rutinmassiga. Dessutom har de en god utbildning vilket gor att de har
stor kunskap.
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Jamviktsteorin innebér att ala individer vill bli réttvist behandlade. Pa Folktandvarden
upplevde ganska ménga anstdllda det individuella l6nesystemet som oréttvist, liksom
tantiemsystemet. Det &r enligt Jacobsen & Thorsvik (2002) inte bel6ningen som &r det viktiga
utan hur de anstallda uppfattar sin beloning i forhallande till arbetsinsats och jamfért med de
ovriga anstélldas bel6ningar och arbetsinsats. En del menade att de anstéllda som var duktiga
pa |6neforhandling kunde erhalla en betydligt hogre |6n &n de som var samre pa att forhandla.
Tantiemsystemet innebar ordttvisa i och med att det endast var tandldkarna som blev
beldnade. Enligt jamviktsteorin skulle ett system som tantiemet aldrig kunna hamnai jamvikt.
Vi anser att tantiemet var fullstandigt inskrankt och bristfalligt da orattvisan var si uppenbar.
Ett sddant system & sjavklart motiverande for den belénade men inte for de Gvriga. De
anstdllda pa Folktandvarden kan om de kadnner sig orétvist behandlade minska sin
arbetsanstrangning, andra uppfattning om sig géalv och andra eller sdga upp sig (Robbins,
2001). Ingen av dessa tgarder skulle vara positivt for Folktandvarden vilket bor betankas.
Det individuella |onesystemet & dock enligt oss ganska rattvist da alla har samma villkor.
Dock trodde vissa att det kunde férekomma favorisering bland de anstéllda genom att
exempelvis godkanna kurser och projekt for vissa anstéllda. Detta & fel men med tanke pa
deras foregangna bel 6ningssystem, tantiem, har oréttvisan bekampats starkt. En viss oréttvisa
tror vi altid forekommer i ala organisationer och & svar att bli av med eftersom ala
manniskor har olika uppfattning om réattvisa.

Arbetsmotivationen hos en anstélld paverkas av vilken forstarkning som ges i samband med
ett visst beteende (Schou, 1991). Detta tycker vi & valdigt logiskt och innebér att de anstéllda
p& Folktandvarden behover fa oerhort mycket mer feedback @n vad som ges i dagsl&get.
Feedback skulle innebéra vad som bendmns i forstarkningsteorin som positiv forstarkning. Vi
har tidigare pratat mycket om de anstélldas avsaknad av uppmuntring och berém. D& de
anstallda aldrig far denna feedback minskas arbetsmotivationen. Detta & en mycket viktig del
i den anstélldes behov vilket inte uppnas pa Folktandvarden.

5.3 Upplevelse av belbningsform

| detta avsnitt kommer analysering att ske med hansyn till de olika teorierna om
bel 6ningsform som togs upp i avsnitt 3.3.

De tva olika bel 6ningssystemen som anvénts i Folktandvarden har varit utformade pa ett sétt
som ger beloning i form av monetéra beloningar. Att de anstéllda gérna vill ha mer pengar i
form av hogre 16n har pavisats starkt i enkétsvaren. Hogre 16n upplevde de anstdllda som den
mest 6nskade belOningen eftersom de flesta anser sig underbetalda. Dock anser de anstélida
inte att pengar i sig skulle vara sa motiverande. En hogre [6n anser de alltsd inte vara speciellt
motivationshojande. Arvidsson (2005) menar ocksa att det inte bara & monetéra bel 6ningar
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som motiverar utan &en de icke-monetéra anser han vara mycket viktig for de anstélldas
motivation. De anstdllda inom Folktandvarden verkar vara mer av denna icke-monetéra asikt.
Manga anstédllda svarade dven genom Oppna svar att arbetsklimatet och uppmuntran fran
patienter & mycket motiverande. Det som saknas pa kliniken vilket framkommer dels i
intervju 2 och dels av enkétsvaren & uppmuntran ifrén ledningen. Aven flera formaner som
exempelvis sjukforsakring ansdg manga vara en onskvard beloning. Aktiviteter ansag sig
dock inte manga vara intresserade av. Vad som &ven bor pdpekas har & att ndgra anstéllda
poangterade att de fick gratis fikabrod en gang i ménaden och fritt kaffe varje dag. Detta
upplevdes som stimulerande och trevligt. En s&dan liten forman kan alltsi betyda oerhort
mycket for personalens trivsel. Efter att ha gétt igenom alla svar har vi kunnat pavisa att den
monetdra beloningsform som legat till grund s& lange inom Folktandvarden inte & nagon
speciellt bra bel6ningsform. Istéllet borde mer icke-monetéra bel6ningar komma fram.

Individuell beléning har lange varit den beldningsform som kliniken anvant sig av. Rellly
(2003) menar att manga anstallda kan misstanka att vissainom personalen blir favoriserade av
chefen genom individuella bel6ningar. Denna misstanke om favorisering har &ven vara
enkatsvar konstaterat. Detta anser vi vara mycket negativt for en organisation. Reilly (2003)
menar aven att individuell beléning kan skapa avundsjuka och grél mellan kollegorna.
Verksamhetschefen (Intervju 1) menar dock att sddana konflikter inte existerar inom
organisationen. Tvartemot anser manga av de anstédllda att samarbetsforhdlandena & goda
och samarbetet fungerar bra, vilket tyder pa att det inte foreligger nagon avundsuka pa
kliniken. Denna dutsats som vi gor hér, stdds av Reilly (2003) som menar att avundsjuka
leder till samarbetssvérigheter. | motsats till Reilly (2003) menar Jacobsen & Thorsvik (2002)
att den individuella bel6ningsformen medverkar till samarbete vilket ju har visat sig stdmma
pa Folktandvarden i Falkenberg.

Den beloning som de flesta anstdllda ansdg sig vilja ha &r kollektiv beloning. Majoriteten
utgjordes av tandskoterskorna. Vi anser att detta kan bero pa att tandskoterskorna ar trétta pa
den individuella formen som sa lange legat till grund for bel6ning inom organisationen. Da
tantiemet anvandes blev de inte alls beldnade vilket skapade oréttvisa och missndje. Det
nuvarande systemet ger inte heller upphov till ndgon speciell beloning. De anser en
I6neh6jning som obefintlig da den inte & kannbart hog. En risk vid kollektiv beloning &r ju
som redan namnts det sa kallade free-rider problemet. En risk med att inféra en kollektiv
beloning som samtliga anstéllda skulle fa ta del av kan vara att de som lagger ner otroligt
mycket energi och tid pa sitt arbete skulle fa dela beléningen med ndgon annan som inte i
nérheten arbetar lika hart. Enligt Samuelson (1999) sa bryr sig inte den enskilde individen om
att arbeta effektivt for att skapa goda prestationer eftersom det & svart for ledningen att
kontrollera varje enskild medarbetares prestationer. Detta leder till att individen garna aker
snalskjuts pa andras prestationer. En kollektiv bel6ning skulle da kunna leda till att kvaliteten
pa det utforda arbetet sanks och detta skulle i varsta fall ledatill att tandhalsan forsamras. Vi
anser att en kombination av kollektiv respektive individuell beléning & det ultimata i en
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organisation som Folktandvarden da detta leder till att samtliga anstéllda gynnas av systemet
oavsett befattning.

5.4 Sammanfattning

Anledningen till att sa fa kande till malen tror vi kan bero pa att de andras allt for ofta och att
de anstéllda darfor inte bryr sig om att ta dem till sig. De tva olika beldningssystemen har
bade varit foremd for missndje bland de anstallda. Tantiemsystemet ansags mycket oréattvist
da endast tandldkarna fick ta del av en beloning medan skéterskorna blev utan. Ett sddant
system anser vi endast vara uppbyggt for konflikter med mycket avundsjuka och missngje
som foljd. Anledningen till att sA manga anstéllda inte anser att det individuella |6Gnesystemet
a meningsfullt & antagligen for att det & sa svart att bli belonad. De har ocksa svart att veta
exakt vad som kravs for att bli belénade. Déremot anser de anstéllda att motivationen & hdg.
Detta tror vi kan bero pa den uppmuntran som kommer fran patienter och ocksa sakert fran
det trevliga arbetsklimatet. Vi har genom analysen fatt en forstaelse for hur de anstéllda
upplever beldningssystem samt sett vilka forbéttringar som kan goras pa rédande
bel 6ningssystem. Detta kommer att redogoras for i slutsatsen.
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6 Slutsats

| detta kapitel kommer vi att redovisa slutsatser som vi fattat med hjalp av analysarbetet.
Inledningsvis férklaras problemen med att ta fram ett idealt bel 6ningssystem. Fortsattningsvis
presenteras de anstdlldas upplevelser och skillnader mellan teori och praktik. Vidare ges
forslag till forbéattringar av radande bel6ningssystem. Avslutningsvis ges fordag pa fortsatta
studier inom amnet.

6.1 Svérigheter med att utforma ett idealt bel 6ningssystem

Hur skall ett idealt belGningssystem se ut? Varje manniska har sin egen uppfattning om
motivation och arbetsinsats och det &r praktiskt taget omdjligt att konstruera ett idealt system
som passar for ala sorters individer och organisationer. Alla individer har &ven skilda behov
vilket forsvarar beloningssystemens anvandning. Det ideala hade varit om belGningssystem
hade anpassats mer till individerna i organisationen och konstrueras utifrén de anstélldas
preferenser. En anpassning mot den enskilde individen skedde da Folktandvarden gick fran
det mycket omdiskuterade tantiemsystemet till det individuella 16nesystemet som anvands
idag. Trots denna anpassning finns fortfarande mycket missndje kvar &ven om det individuella
|6nesystemet & mer populért an det gamla tantiemsystemet.

Vad vi har forstatt genom véar studie, forutom ovan diskussion, &r att offentliga organisationer
har betydligt svérare att handskas med belGningssystem an privata organisationer. | var
studerade offentliga organisation utformas exempelvis beloningssystemet av landstinget.
Detta kan innebdra att landstinget inte har den néarkontakt med den specifika organisationen
som kravs for att utforma ett uppskattat och tydligt beléningssystem. Aven den monetéra
biten gor att de offentliga organisationerna far begransa sina beldningar kraftigt, da de oftast
inte har sA mycket pengar att rora sig med. Vi tror att detta kan medfora svarigheter av ett
idealt beloningssystem hos offentliga verksamheter, som bland annat Folktandvarden i
Falkenberg. Vi anser dock att utvecklingen har gatt & rétt hall da tantiemsystemet var
riskabelt att anvanda inom halso- och sjukvarden da det framst var ute efter att cka
kvantiteten, inte kvaliteten.

6.2 Upplevelser

Vé studie har gett en klar bild av att de bada systemen har varit och &r bristfalliga enligt bade
de anstéllda och ledningen. Det nuvarande belGningssystemet upplever manga anstéllda som
meningslost och de flesta uppfattar inte heller det individuella |16nesystemet som ett riktigt
bel6ningssystem. Detta visar sig bland annat i att manga inte vet hur de skall agera for att bli
belonade. Med andra ord upplevs systemet som otydligt. Tantiemsystemet har till skillnad
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fran det individuella |6nesystemet upplevts som ett tydligt bel 6ningssystem enligt de anstéllda
samtidigt som bada systemen har upplevts som oréttvisa. Tantiemsystemet var oréttvist da
endast tandlakarna fick ta del av det. Det individuella |6nesystemet upplevs som oréttvist pa
grund av favorisering av vissa anstdllda samt manniskors olika skicklighet vid férhandlingar.
Verksamhetschefen anser dock inte det individuella |6nesystemet som oréttvist. Vi anser att
tantiemsystemet var betydligt mer oréttvist an det nuvarande systemet. Vi tror att oréttvisa
alltid férekommer men att den kan minskas genom att fler kollektiva bel6ningar ges.

Ett idealt beloningssystem skulle enligt bade de anstallda och ledningen vara ett system som
var baserat pa en bonus pa hela klinikens resultat, alltsa mer kollektiva belGningar an vad som
i nulaget ges. Vad som manga i personalen saknar & beloning i form av uppskattning och
berém fran ledningen. Vad som manga anstdllda daremot upplevt som mycket trevligt och
stimulerande & fikabrod som ges en gang i manaden samt fritt kaffe varje dag. Mer icke-
monetdra bel6ningar skulle alltsa vara uppskattat. Dock borde en kombination av bade icke-
monetdra och monetdra beloningar vara det ideala. Detta tror vi pa grund av att personalen
aven vill ha en hogre |6n da manga i personalen & missndjda med den nuvarande l6nen.
Denna kombination skulle troligtvis &ven kunna ka motivationen langsiktigt.

6.3 Praktik respektive teori

V& studie har medfort en uppfattning om att verkligheten skiljer sig mycket ifran teorierna
om ett idealt bel6ningssystem som vi anvant oss av. Folktandvarden i Falkenbergs
individuella l6nesystem stammer inte mycket Overens med vad som beskrivs i teorin.
Tantiemsystemet var mer Gverensstdmmande med teorin pa vissa punkter. Dock var detta
system mycket daligt da oréttvisan var sa pass pataglig. Vi tror att var studerade klinik borde
kunna dra nytta av att ta del av teorins forslag. Méden anser vi, precis som teorin beskriver, ar
viktiga att alla anstéllda kanner till. Tydlighet, réttvisa, k&nnbara och meningsfulla bel6ningar
och medvetenhet & aven av mycket stor vikt enligt oss. Likasa anser vi att ett val utformat
beloningssystem & att foredra, vilket borde kunna ske ifall ndgon med god insyn i
organisationen utformade det.

Som bel6ningssystemet ser ut idag sa upplevs det nastintill obefintligt enligt de anstéllda.
Detta visar pa att det rédande bel oningssystemet skulle kunna forbéttras for att pa sa sétt oka
de anstélldas motivation och arbetsglédje.

6.4 Fordlag till forbéttringar

Vi har efter var analys kunnat se att det aktuella individuella 16nesystemet innehdller fler
negativa an positiva aspekter utifran de anstélldas upplevelser. For att uppfylla vart syfte om
fordag till forbéttringar, kommer vi att i detta kapitel komma fram till ett antal atgéarder som
vi tror skulle kunnaledatill en hojd motivation bland de anstallda.
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En mojlig forbattring skulle vara om Folktandvardens beloningssystem konstruerades inom
organisationen istallet for som i dagslaget pa landstingsniva. Det vore béttre om systemen
utvecklades nerifrén och upp istéllet for uppifran och ner och att personalen fick vara med och
bedluta. Detta skulle ge ett val utformat bel6ningssystem utan oklarheter. De anstéllda skulle
padettavis varaval inforstadda med hur de blir bel6nade.

Vi anser att det ideala for Folktandvarden skulle vara ett system som & uppbyggd med en
kombination av individuell respektive kollektiv beloning. En bonus pa hela klinikens resultat
skulle gynna samtliga anstallda samtidigt som det finns mgjlighet for ytterligare beléning vid
individuell prestation. Genom att anvanda sig av ett beldningssystem som aven beaktar
individuell prestation minskar risken for free-rider problemet. De anstéllda skulle troligtvis
uppleva ett sadant system mycket mer stimulerande. Ur réattvisesynpunkt skulle ett sadant har
beldningssystem sannolikt &ven uppfattas som mycket tillfredsstéllande. Misstankar om
favorisering borde &ven kunna férsvinnatill stor del.

Tydligare mal bor kunna bidra till ett battre resultat samt engagemang och motivering hos de
anstallda. Viktigt & ocksa att mden inte andras for ofta Pa samma vis som med
bel 6ningssystemet bor dven malen utformas av Folktandvarden istéllet for landstinget. Malen
bor dessutom varatuffare for att skapa utmaningar for de anstallda.

Ytterligare en vég till forbéttring skulle enligt oss, som tidigare namnts, vara att mer fokusera
pa de icke-monetéra beltningarna. Som det ser ut idag anvands nastan uteslutande monetéra
beléningar inom Folktandvarden. Vi anser att fler icke-monetdra beloningar skulle cka
motivationen betydligt och beloningen skulle bli mer kdnnbar for de anstdllda. Eftersom
tidsaspekten aven har en viktig roll i fraga om bel6ningar skulle omedelbara bel6ningar sa
som berém ge béttre resultat an en [6neférhojning néstkommande ar. Som vi sett i analysen &r
de anstallda for narvarande mycket nojda med arbetsforhdllanden och den sociala biten. Det
som saknas & uppmuntran och feedback frén ledningen. Feedbacken upplevs som mycket
viktig hos personalen vilket innebar att sddant maste uppmarksammas. Vi gav i analysen
forslag pa enskilda manadsmoten mellan verksamhetschefen och de anstéllda. Detta skulle
kunna uppfylla behovet av uppskattning och respons.

Som vi vet & fikabrod och kaffe ndgonting som de anstéllda uppskattar. Detta & en mycket
liten &gard frén organisationen men som ses som en betydande forman ur de anstélldas
synvinkel. Samtidigt som det saknas uppmuntran fran ledningen & ocksa |6nen ett foremal for
missnoje bland de anstdllda. En |6neforhdjning anser vi vara nodvandig for att fa de anstéllda
att uppskatta arbetet mer och fér att 6ka motivationen.
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6.5 Vidare forskning

Vi anser att det skulle vara mycket intressant att utveckla var studie till att galla fler
organisationer inom den offentliga sektorn och &ven inom andra branscher. Till att bdrja med
hade det varit intressant att studera fler av Folktandvardens kliniker i andra delar av Sverige
for att se hur pass stora skillnader och likheter det finns i de anstdlldas upplevelser av
bel6ningssystem i jamforel se med de anstélldas pa Folktandvarden i Falkenberg.
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Bilagor
Bilaga 1

Ett idealt bel 6ningssystem - en jamforelse

Merchant vs Thompson & Strickland
Prestationsmatt som Overensstammer med organisationens huvudsakliga mal vilket ofta
brukar vara att maximera aktiedgarnas véarde vs Beloningen maste kopplas till betydelsefulla

prestationsmal

Meningsfulla beléningar samtidigt som de skall vara kostnadssnala vs En kénnbar beloning
bor ges av den totala |6nen

Resultatmatt som ar kontrollerbara vs Anstédllda maste kunna agera sa att resultatet paverkas

Prestationsstandarder som &r férbestdmda och utmanande vs Utvarderingen och
bel 6ningssystemet maste vara noggrant utformat och realistiskt

Mer chant vs Svensson
Prestationsmatt som Overensstammer med organisationens huvudsakliga mal vilket ofta
brukar vara att maximera aktiedgarnas varde vs Vad som skall belonas ar den viktigaste

fragan

Tydlighet vs Tydliga mal, visioner och prestationskrav i organisationen
Noggranna resultatmatt vs Vad som &r réattvisa &r det som manniskor uppfattar som réattvisa

Meningsfulla beléningar samtidigt som de skall vara kostnadssnala vs BelOningar skall
anvandas som aven de anstallda uppfattar som bel éningar

Thompson & Strickland vs Svensson

Vad som ar réattvisa & det som manniskor uppfattar som rattvisa vs Alla i foretaget bor fa
tillgang till bel6ningen, saval chefer som medarbetare
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Beloningen maste kopplas till betydelsefulla prestationsmal vs De utférda handlingarna &r
bel6nade

Utvarderingen och bel 6ningssystemet maste vara noggrant utformat och realistiskt vs Tydliga
mal, visioner och prestationskrav i organisationen

Anstallda maste kunna agera sa att resultatet paverkas vs Mét de anstélldas prestationer pa
ett godtaget vis
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Bilaga 2

I ntervjuguide- Fragor till Gunilla Svanholm
Allmanna fréagor:
Vilken befattning har du i organisationen? Hur lange har du haft den befattningen?
Vilka &r dina 6vergripande arbetsuppgifter?
Har du tidigare arbetat inom Folktandvarden? Tidigare befattning inom offentlig sektor?
Vad drivs du av och varfor arbetar du pa Folktandvarden och inte ett privat foretag?
Hur ser organisationen ut?
Hur manga anstéllda arbetar har?

Vilkaolika befattningar har ni i foretaget?

Ar Folktandvarden en popul&r organisation att arbetainom? Hur Iange brukar en anstalld vara
kvar pa arbetsplatsen i genomsnitt?

Vad & Folktandvardens huvudsakliga mal och vision? (Vad vill organisationen uppna?)
Fragor avseende beloningssystem:

1. Vad & ett beloningssystem for dig? Tanker du pa bel 6ningssystem som ett styrverktyg?

2. Vem har konstruerat det system ni anvander?

3. Nér uppkom det forsta beloningssystemet i Folktandvarden?

4. Vi kanner till ett bel 6ningssystem som ni anvant er av, Tantiem, vad innebar det?

Hur lange anvandes det? Vilka fordelar respektive nackdelar forde det med sig som du kanner
till? Hur upplevdes systemet av de anstéllda i organisationen? Vilka kunde beldnas av
systemet, exempelvis tandskoterskor, tandlékare? Hur tror du att det paverkade

organisationen?

5. Varfor dutade Folktandvarden anvénda sig av Tantiemen? Vilka var de avgorande
faktorerna?

6. Tror du att Folktandvarden skulle kunna ténka sig infora ett liknande bel6ningssystem
igen? Varfor / Varfor inte?
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7. Vad anvander ni er av idag? Har hort att ni har ett slags bel 6ningssystem som kallas for
individuellt |6nesystem.

8. Det individuell |6nesystemet, vad innebéar det? Vad baseras den individuella 16nen pa?
Alltsa hur bestdmmer man vad den enskilde individen skall fa for [6n? Vem bestammer det?
Ar det svart att bestamma Ionen for de olika anstéllda? Vilka innefattas av systemet?
(Tandlakare, skoterskor eller alla.)

9. Tycker du att systemet ar réttvist? (Eller kan det handa att en individ far en hogre 16n pa
grund av svarighet att sitta |6n?)

10. Hur stor & den extra I6nen vid individuellt 16nesystem ifall t.ex. en anstédlld presterat
nagot t.ex. genom utbildat sig béttre och kan pa sa vis klara av svérare arbetsmoment vilket
gynnar organisationen?

11. Hur svart ar det att fa en hdgre 16n?

12. Da en anstélld skall fa en hogre 16n, pa grund av prestationer, nar sétts den nya l6nen? En
manad / kvartal / &r efter att den anstallde utforde prestationen?

13. Vad vinner organisationen pa de tva olika systemen? (exempelvis medverkar till
motivation)

14. Har du nadgon uppfattning om hur personalen har upplevt Tantiemen resp. det nya
individuella |6nesystemet?

15. Hur stor paverkan tror du ert bel 6Gningssystem har pa effektiviteten?

16. Har du nagon gang upplevt att det blivit konflikter bland personalen pa grund av det
individuella |6nesystemet?

17. Hur motiverar ni er personal?

18. Tror du att motivationsnivan paverkas av de olika systemen? Tror du att det gar att
motivera personal ? Hur?

19. Anser ni att ni behtver 6ka medarbetarnas motivation? Varfor ja/ ng?
20. (Méater ni prestationer som de anstallda utfort pa ett visst sétt?)

21. (Hur méts resultatet i organisationen? Paverkas resultatet av négra kénda makrofaktorer?)
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22. Vet de anstéllda om vad organisationen har for mal eller vad organisationen vill uppna?
23. Vet personalen vad som forvantas av dem?

24. (Ar resultatmétten verifierbara och objektiva? Alltsd gér de att utvarderas pa ett
lattforstaeligt satt sa att de anstdllda forstar matten?)

25. Har ni forbestamda prestationsmatt? Sa att de anstéllda vet vilka prestationer som gynnar
organisationen och som i sin tur kan ge dem okad |6n/formaner/bel 6ning

26. Hur uppmuntrar ni era anstdllda férutom 16n? (Berom, feedback, aktiviteter, kurser,
befordringar...)

27. Har ni nagra férmaner for era anstallda? (Gymkort, sjukférsakring m.m.)
28. Tror du att ert nuvarande system kommer att forandras? Varfor / Varfor inte?
29. Tror du att bel6ningar kommer att fa en storre eller mindre roll i framtiden? Varfor?

30. Hur skulle ett idealt bel6ningssystem se ut for dig?
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Bilaga 3
Intervjuguide- Frégor till anstalld tandlakare pa Folktandvarden
Allmanna fréagor:
Vilken befattning har du i organisationen? Hur 1ange har du haft den befattningen?
Vad & Folktandvardens huvudsakligamal och vision? (Vad vill organisationen uppna?)
Fragor avseende beloningssystem:
1. Vad & ett belningssystem for dig? Tanker du pa bel 6ningssystem som ett styrverktyg?
2. Nar uppkom det forsta beloningssystemet i Folktandvarden?
3. Vad har du for upplevelser och synpunkter pa tantiemsystemet som Folktandvarden
anvande sig av tidigare?
Vilka fordelar respektive nackdelar forde det med sig som du kanner till? Ansdg du det

réttvist? Motiverades du av systemet?

4. Tror du att Folktandvarden skulle kunna tanka sig infora ett liknande bel 6ningssystem som
tantiemet igen?

5. Hur upplever du det individuella lonesystemet? Ar det réttvist? Motiveras du av systemet?
6. Hur svart &r det att fa en hogre [6n tycker du?

7. Har du nagon gang upplevt att det blivit konflikter bland personalen pa grund av det
individuella |6nesystemet?

8. Hur skulle du vilja bli motiverad? Nagot du saknar?
9. Tror du att ert nuvarande system kommer att féréndras? Varfor / Varfor inte?

10. Hur skulle ett idealt bel 6ningssystem se ut for dig?
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Bilaga 4
Intervjuguide - Fragor till Rune Lejon
Allmanna fréagor:
1. Vilken befattning har du i organisationen? Hur lange har du haft den befattningen?
2. Vilka & dina 6vergripande arbetsuppgifter?
3. Har du tidigare arbetat inom Landstinget? Tidigare befattning inom offentlig sektor?
4. Vad har du haft for uppgifter vad galler Folktandvarden?
Fragor avseende beloningssystem:

5. Vad ar ett bel6ningssystem for dig? Tanker du pa bel oningssystem som ett styrverktyg?

6. Hur gar ni tillvaga nar ni konstruerar ett beloningssystem inom den offentliga sektorn?
Vilka faktorer tittar ni pa?

7. Har ni konstruerat det individuellal6nesystemet som Folktandvarden anvander sig av idag?
8. Nar uppkom det forsta beloningssystemet i Folktandvarden?

9. Kéanner du till beloningssystemet Tantiem som Folktandvarden anvande sig av innan det
individuella |6nesystemet? | sa fall, vad innebar det? Hur lange anvandes det? Vilka fordelar
respektive nackdelar forde det med sig som du kanner till? Hur tror du att det paverkade

organisationen?

10. Varfor dutade Folktandvérden anvanda sig av tantiem? Vilka var de avgorande
faktorerna?

11. Tror du att Folktandvarden skulle kunna ténka sig infora ett liknande belGningssystem
igen? Varfor / Varfor inte?

12. Det individuellal6nesystemet, vad innebéar det?
13. Tycker du det individuella |6nesystemet ar rattvist?

14. Vad vinner organisationen pa de tva olika systemen? Tantiem respektive individuellt
|6nesystem.
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15. Tror du att motivationsnivan paverkas av de olika systemen? Tror du att det gar att
motivera personal ? Hur?

16. Hur stor paverkan tror du ert bel Gningssystem har pa effektiviteten i Folktandvarden

17. Méter ni prestationer som de anstallda utfort pa ett visst sétt?

18. Vet du hur resultatet méts i organisationen? Paverkas resultatet av ndgra kanda
makrofaktorer?

19. Ar resultatmétten verifierbara och objektiva? Alltsd g& de att utvarderas pa ett
lattforstaeligt satt sa att de anstdllda forstar matten?

20. Tror du att Folktandvardens nuvarande belGningssystem kommer att forandras?
Varfor/Varfér inte?

21. Tror du att bel6ningar kommer att fa en storre eller mindre roll i framtiden? Varfor?

22. Hur skulle ett idealt bel6ningssystem se ut for dig?
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Bilaga5
Enké&tundersdkning

Enkat for dig som arbetar inom Folktandvarden

Foljande enkat som du har framfor dig behandlar fragor om Folktandvardens organisation
och dess bel6ningssystem. Enkaten har utformats av tva studenter fran Lunds universitet
som for tillfallet hadller pa att genomféra en studie om offentliga organisationers
beloningssystem. Med din medverkan paverkar du studiens betydelse genom
verklighetsforankring. Det enda du behdver gora ar att fylla i och besvara de fragor som
enkaten tar upp. Behover du mer utrymme for att skriva, sa anvand baksidan.

Enkéten behandlas for 6vrigt anonymt!

Ett stort tack till Dig! Kerstin Rothman och Aimée Schultz

Del 1 Kryssai derutor som stammer 6verens med dig och dina uppfattningar samt besvara
dar sa kravs.

[] Kvinna ] Man Alder

1.Vilken befattning har du inom
organisationen?

2. Hur lange har du varit anstélld pa Folktandvarden?

3. Vilka & Folktandvardens mal och visioner? O vet g

4. Vet du hur Folktandvérdens beloningssystem ser ut? L1 Ng LI Ja

Om du svarade Ja pa frdga 4 sa berdtta hur belOningssystemet ser ut

5. Blir du bel6nad i ditt arbete? [IJNg [] Ja
Om du svarade Ja sa beskriv hur

. . o 0
6. Vet du vad som krévs av dig for att bli bel6nad? Negj Ja

L]
7. Anser du att det individuellalonesystemet & meningsfull?  Neg Lla

8. Anser du att det individuella ldnesystemet & motiverande? QIej Ch
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Del 2
Ta stéllning till foljande pastaenden:
Jag upplever att...

9. ...jag blir belénad da jag presterat nagot bra ONg [ Ja
Om du svarat ja sa beskriv pa vilket sétt du har blivit belénad

10. ...bel6ning skall baseras pa...
Individuell prestation

Kollektiv prestation

Hela organi sationens prestation

11. ...arbetsklimatet &r..

[] Stressigt

L1 Lugnt

[] Nagot mittemellan

12. ...dedvrigai personalen ar...

[l positiva

[ Negativa

[ Ingen speciell uppfattning

13. ...samarbetsviljan bland mina kollegor &r...
0 Goda

U Tveksamma

U Varierar

14. ...motivationen bland personalen &r...

[ HOg

DLég

Ingen uppfattning
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Del 3 - Rangordna féljande alternativ efter dina preferenser dar 1 &r det du helst vill ha.
(Om det finns nagot annat som du vill ta med sa skriv det pa 6vrigt, glom inte heller dar att
rangordna)

15. Vilka bel6ningar skulle du vilja erhdlla utdver de som finnsi dagsl&get?

____Hogrelon

____ Fler férmaner (sasom exempelvis sjukforsakring, pension)

___Uppmuntran

__Mer uthildning

____Her aktiviteter (Exempelvis, personalfest, utflykter, konferenser)

___ Ovrigt:

16. Vad motiverar dig i ditt nuvarande arbete?
___Lonen

____Arbetsuppgifterna

___Mgjlighet till personlig utveckling
____Trevligt arbetsklimat och trevliga kollegor
____Folktandvarden &r en bra arbetsgivare

___ Ovrigt:

Avslutande del

17. Ar du nojd med hur du blir belénadidag? TINg U Ja
Om du svarat Nej beskriv varfor

18. Anser du att Folktandvardens belGningssystem kommer i konflikt med organisationens
mél ochvison? [LNg [ia
U

19. Tycker du att det individuella bel ningssystemet &r réttvist? N Negj a

Om du svarat Nej beskriv varfor

20. Né&r du arbetar, tanker du da pa att arbeta pa ett sétt som leder till de forutbestamda
mal séttningarna? L Nej OJa Y ibland
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21. Tycker du att det finns ett samband mellan prestation och beléning? (1 Ng [] Ja

22. Hur ser du pa det individuella |6nesystemet som Folktandvarden anvander sig av? Ange
bland annat fordelar och nackdelar.

23. Om du var verksam da Folktandvarden anvénde sig av Tantiem, hur sig du pa
det?

24. Hur skall ett idealt belGningssystem se ut enligt dig?
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Svarsalternativ

Beskr.

Hogre 16n
Fler formaner
Uppmuntran

- Enstudie om anstélldas upplevelser avseende bel 6ningssystem

K

31
Tandhygienist
7 ar

Vet gj

Nej

Ja

Arliga lonelyft
Ja

Ja

Ja

Nej
Individuell +
Hela org. prest.

Nagot mittemellan
Positiva

Goda

Hog

w

Vad innebér ett idealt bel6ningssystem?

K

45
Tandskdterska
25 ar

Ja

Nej

Nej

Nej
Nej
Nej

Nej
Individuell
prestation

Nagot mittemellan
Positiva

Goda

Hog

N

K

52
Tandskoterska
25 ar

Ja

Nej

Nej

Nej
Ja
Ja

Nej
Kollektiv
prestation

Nagot mittemellan
Positiva

Goda

Hog

N
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K

53
Tandskoterska
27 ar

Ja

Nej

Nej

Nej
Ja
Ja

Nej
Kollektiv
prestation

Nagot mittemellan
Positiva

Goda

Hog

w

K

51

Tandskdterska

29 ar

Vet gj

Nej

Ja delvis
Friskv.timma
Nej

Ja

Ja

Ja
Individuell
prestation

Nagot mittemellan
Positiva

Varierar

Hog

N

K

ej svarat
Tandskoterska
25 ar

Vet gj

Nej

Ja

Nojda patienter
Ja

Ja

Ja

Ja

Indiv, Kollektiv
samt hela org.
prestation
Stressigt
Positiva

Goda

Hog

N



Vad innebér ett idealt bel 6ningssystem?
- Enstudie om anstélldas upplevel ser avseende bel 6ningssystem

Mer utbildning 2 4 4 4 4
Fler aktiviteter 5 3 5 5 5
Ovrigt
Anstalld Al A2 A3 A4 A5
Fraga
16 Lonen 5 3 4 4 3
Arbetsuppgifterna 1 2 1 1 2
Personlig utv. 4 4 3 2 1
Trevlig arbetsklimat
och kollegor 2 1 2 3 4
FTV som bra arb.giv 3 5 5 5 5
Ovrigt
Avslutande del
17 Ja Nej Nej Nej Nej
Beskr Fortfarande lag l6n se A5-17
18 Nej Nej Nej Nej Vet g]
19 Ja Ja Ja Ja Vet gj
20 Ja Ja Ja Ja Ja
21 Ja Ja Ja Ja Ja
22 se Al-22 se A2-22 se A3-22 se A4-22 se A5-22
23 Ej verksam ej verksam Gaéllde bara tandl.  Gallde bara tandl. Ej verksam
24 se Al-24 Vet g] Vet gj Vet gj se Ab-24

Oppna svarsalternativ

A1-22 "Det &r ju bra om man kan prata for sig. Men bara for att den ar individuell finns det ju bara ett visst belopp att dela p&".
Al-24 "Rattvist och efter hur stor arbetskapacitet man har. Hjalpsam mot kollegor".

A2-22 "Konkreta arbetsuppgifter skall beldnas.Ej utbildningar som inte utnyttjas i arbetet".

A3-22 "Bra, ett satt att f& upp I6nerna”

A4-22 "Ett satt att fa upp lonerna”

A5-17 " Jag &r inte n6jd med hur jag belénas. Nuvarande system ar fér inskrankt"

A5-22 "Prestation. Engagemang maste visa sig i form av béttre 16n. Utveckling av verksamheten. Ideer och projekt".
A5-24 " Battre utrymme for hojda loner. De anstéllda bor fa del av resultatet da kliniken gar med plus”

AG-17 "For dalig I16n och andra férméaner".

A6-22 " Fungerar ej nar det galler tandskoterskorna , vi far obefintliga Ionedkningar".

A6-23 "Daligt, da man arbetar tillsammans med t.ex en tandskoterska som ej far del av tantiemet”.
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A6

N

Nej

se A6-17
Nej

Ja

Ja

Ja

se A6-22
se A6-23
Vet gj



Anstalld
Fraga
Del 1
Kén
Alder

1

a b~ wWN

Del 2

10

11
12
13
14
Del 3
15

Svarsalternativ

Beskr.

Hogre 16n
Fler formaner
Uppmuntran
Mer utbildning
Fler aktiviteter
Ovrigt

Beskr. Ovrigt

- Enstudie om anstélldas upplevel ser avseende bel 6ningssystem

A7

K

48
Tandhygienist
7 ar

Vet gj

Nej

Nej

Nej
Ja
Nej

Nej
Individuell och
kollektiv prestation

Nagot mittemellan
Positiva

Goda

HGg

ga w A~ DN -

Vad innebér ett idealt bel 6ningssystem?

A8

K

42
Tandhygienist
1ar

Vet g]

Nej

Nej

Nej
Ja
Ja

Nej
Individuell och
kollektiv

Nagotmittemellan
Positiva

Goda

HGg

g b~ WD

A9

K

48
Tandhygienist
2ar
Vet gj
Nej

Ja

se A9-5
Ja

Ja

Ja

Ja se A9-9
Individuell,
kollektiv samt

hela org.

Prestation
Nagotmittemellan
Positiva

Goda

Hog

A WO RPN
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A10

K

59
Tandlakare
30 ar
Ja

Ja

Ja
Lonen
Nej
Nej
Nej

Nej
Hela org. Prestation

Nagotmittemellan
Positiva

Goda

Hog

a b~ wWwN PR

All

K

65
Tandhygienist
17 ar

Ja

Nej

Ja

se Al11-5
Nej

Ja

Ja

Ja se A11-9
Individuell,
kollektiv samt

hela org. Prestation
Nagotmittemellan
Positiva

Goda

Hog

P AN OO W

kortare arbetstid
med bibehallen 16n

Al12

K

55
Tandskoterska
34 ar

Ja

Nej

Ja

se Al12-5
Ja

Ja

Ja

Nej
Kollektiv
bel6ning

Nagotmittemellan
Positiva

Goda

Hog

a AN W



Anstalld

16 Lonen
Arbetsuppgifterna
Personlig utv.
Trevlig arbetsklimat
och kollegor
FTV som bra arb.giv
Ovrigt

Avslutande del

17
Beskr

18

19

20

21

22

23

24

Oppna svarsalternativ

A7

N

Nej

Nej

Ja

Ibland

Ja

se A7-22
Ej verksam
se A7-24

Vad innebér ett idealt bel 6ningssystem?

En studie om anstélldas upplevel ser avseende bel 6ningssystem

A8
Ej besvarat

Nej

Nej

Ja

Ibland

Ja

vet gj

Ej verksam
Ej besvarat

A7-22 "Kan motiveras till utveckling, personlig bedémning efter godtycke"

A7-24 "Fasta kriterier"

A9

Nej

Vet gj

Ja

Ibland

Ja

Vet gj

Se A9-23
Vet gj

A10

S

Nej

For 1&g l6n
Nej

Nej

Ja

Nej

se A10-22
se A10-23
Vet gj

All

= o1

Nej

For lag 16n
ej besvarat
Ja

Ja

Ja

se Al1-22
se A11-23
se All-24

AQ9-5 "Patienter visar sin uppskattning med berém ang&ende deras behandling. Aven berém och uppskattning visas fran arbetsledningen"”

A9-9 "Jag anser mig bli belénad d& jag presterat nagot bra. Jag far bra utdelning vid loneférhandling"

A9-23 "Tycker inte om Tantiem ur patient synpunkt"
A10-22 "Inte tillrackligt hdg for att den skall motivera 6kad prestation”

A10-23 "Orattvist da man inte sjalv hade mdjlighet att paverka vem man arbetade tillsammans med (skoterskorna osv)"
A11-5 "Eventuellt genom I6nen. Nojda patienter och trivsel pa arbetsplatsen”
A11-9 "Inte individuellt men hela kliniken genom kurser, utflykter samt extra fika"

A11-22 "Bra om man kan paverka lonen med speciella arbetsuppgifter och extra utbildning"
A11-23 "Nej. Det &r inte bra att bara tandlakarna far utdelning nar det ar hela teamet som paverkar resultatet"

A11-24 "Vara uppdelat bade individuellt, p& teamniva och for hela kliniken"
A12-5 "Ar man flexibel och klarar flera arbetsuppgifter fas eventuellt hégre lon"

A12-17 "Endast i lonekurvertet kan man se nagon liten beléning, ndgon annan finns inte"

A12-22 "Ett satt att fa upp lonerna”

Al12

NN

Nej

se Al12-17
Nej

Ja

Ja

Ja

se A12-22
Ej verksam
Vet gj



Anstalld
Fraga
Del 1
Kén
Alder

1

a b~ wWN

Del 2

10

11
12
13
14
Del 3
15

Svarsalternativ

Beskr.

Hogre 16n
Fler formaner
Uppmuntran
Mer utbildning
Fler aktiviteter
Ovrigt

Beskr. Ovrigt

- Enstudie om anstélldas upplevel ser avseende bel 6ningssystem

A13

K

Ej besvarat
Adm/Receptionist
17 ar

Ja

Nej

Nej

Nej
Nej
Nej

Nej

Hela org.
prestation

Nagot mittemellan
Positiva

Goda

Blandad

Ej besvarat

Vad innebér ett idealt bel 6ningssystem?

Al4

K

53
Tandskoterska
16 ar
Vet gj
Nej

Ja

se Al4-5
Ja

Ja

Ja

Nej
Kollektiv
prestation

Nagot mittemellan
Positiva

Goda

Hog

AP OOWDN

Al5

K

62
Tandskoterska
26 ar

Vet gj

Nej

Nej

Ja
Nej
Ja

Nej

Kollektiv
prestation

Nagot mittemellan
Positiva

Goda

Hbg

A OITNWE
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Al16

K

48
Tandskoterska/Rec
25 ar

Ja

Nej

Ej besvarat

Ej besvarat
Nej
Nej

Ej besvarat

Ej besvarat

Nagot mittemellan
Positiva

Goda

Hbg

A WODNPE

Al7

K

62
Tandskoterska
25 ar

Vet gj

Nej

Nej

Nej
Ja
Ja

Nej

Individuell och
kollektiv
prestation

Nagot mittemellan
Positiva

Goda

Hog

a b~ wWwN Pk

Al18

K

55
Tandskoterska
33 ar

Vet gj

Nej

Nej

Nej
Nej
Nej

Nej

Hela org.
prestation

Nagot mittemellan
Positiva

Goda

Hog

a b~ DNWPE



Vad innebér ett idealt bel 6ningssystem?
- Enstudie om anstélldas upplevel ser avseende bel 6ningssystem

Anstalld Al3 Al4 Al5 Al16 Al7 A18

16 Lonen Ej besvarat 3 Ej besvarat 2 1
Arbetsuppgifterna 1 2 3 3
Personlig utv. 4 5 5
Trevlig arbetsklimat
och kollegor 2 1 1 2
FTV som bra arb.giv 5 3 4 4
Ovrigt

Avslutande del

17 Nej Ja Vet €] Ej besvarat Nej, for lag lon  Nej,for lag 16n
Beskr

18 Vet g Nej Ja Ej besvarat Ej besvarat Ej besvarat

19 Vet g Ja Nej Ej besvarat Ja Nej se A18-19

20 Ja Ja Ja Ja Ja Ibland

21 Ja Ja Ja Ej besvarat Ja Ja

22 se A13-22 se Al14-22 Ej besvarat se A16-22 se Al17-22 Ej besvarat

23 Ej besvarat Ej besvarat Ej besvarat Ej besvarat Se A17-23 Ej besvarat

24 Vet g Vet g Ej besvarat Ej besvarat Vet g Ej besvarat

Oppna svarsalternativ

A13-22 "De som gar kurser/utbildningar har projekt pa gang gynnas av lonesattningen. Dessutom styr chefen till stor del detta vilket ar en nackdel!"
Al14-5 "Har fatt extra [6nepaslag pa grund av arbete med forandringsarbetet Kaizen"

A14-22 "Oka initiativ till projektarbete”

A16-22 "Tycker att det vore battre med gemensam sa att vi kunde fatt upp varan lon".

A17-22 "Kurser dér utbildningen inte utnyttjas. Konkreta uppgifter (extra) ska beltnas istallet”

A17-23 "Kom inte tandskoterskorna tillgodo”

A18-19 "Alla far inte del av det"
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Anstalld
Fraga
Del 1
Kén
Alder

1

a b wWwN

Del 2

10

11
12
13
14
Del 3
15

Svarsalternativ

Beskr.

Hogre 16n
Fler formaner
Uppmuntran
Mer utbildning
Fler aktiviteter
Ovrigt

Beskr. Ovrigt

- Enstudie om anstélldas upplevel ser avseende bel 6ningssystem

Al19

K

59
Tandskoterska
23 ar

Vet gj

Nej

Nej

Ja
Nej
Ja

Nej
Kollektiv
prestation

Nagot
mittemellan
Positiva
Goda

Hog

a s~ DNWPE

Vad innebér ett idealt bel 6ningssystem?

A20

K

25
Tandlakare
1ar

Vet gj

Nej

Nej

Ja
Ja
Nej

Nej
Individuell
prestation

Nagot
mittemellan
Ingen uppfattning
Varierar

Lag

AN OOTWE

A21

K

50
Tandskoterska
30 ar

Ja

Nej

Nej

Nej
Nej
Nej

Nej
Hela org.
prestation

Nagot
mittemellan
Positiva
Goda

Hog

N D OTO W

Kortare arbetstid
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A22

K

54
Tandlakare
5ar

Vet gj

Ja se A22-4
Ja se A22-5

Nej

Nej,fungerar ej.

Nej

Nej
Individuell
prestation

Stessigt
Positiva
Goda
Hog

gaawhDNBE

A23

K

55
Tandlékare
3ar

Vet gj

Ej besvarat
Ej besvarat

Ej besvarat
Ja
Ja

Ej besvarat
Kollektiv
prestation

N&got
mittemellan
Positiva
Goda

Hog

A A

A24

K

53
Tandskoterska
31éar

Vet gj

Ja se A24-4
Ja se A24-5

Nej
Nej fungerar ej
Nej fungerar ej

Nej
Individuell
prestation

N&got mittemellan
Ingen uppfattning

Varierar

Ingen uppfattning

gaaw DN



Vad innebér ett idealt bel 6ningssystem?
- Enstudie om anstélldas upplevel ser avseende bel 6ningssystem

Anstalld Al19 A20 A21 A22 A23 A24
16 Lonen Ej besvarat 5 2 Ej besvarat Ej besvarat Ej besvarat
Arbetsuppgifterna 2 3
Personlig utv. 1 4
Trevlig arbetsklimat
och kollegor 3 1
FTV som bra arb.giv 4 5
Ovrigt
Avslutande del
17 Nej, forlag lon  Nej,for lag l1on Nej Nej Ej besvarat Nej,for lag I6n
Beskr se A22-17
18 Ja Nej Nej Ej besvarat Ej besvarat Nej
19 Nej Ja Nej Ej besvarat Ej besvarat Nej
20 Ja Ja Ja Ibland Ja Ja
21 Ja Nej Nej Ej besvarat Ja Nej
22 Ej besvarat se A20-22 se A21-22 Ej besvarat se A23-22 Ej besvarat
23 Ej besvarat se A20-23 se A21-23 Ej besvarat se A23-23 se A24-23
24 Ej besvarat se A20-24 se A21-24 Ej besvarat se A23-24 se A24-24

Oppna svarsalternativ

A20-22 "Fordelarna ar att man kan férhandla sig till lite battre I6ner, Nackdelen &ar att arbetsgivaren kanner inte riktigt till personen nar de blir anstallda"
A20-23 "Positivt"

A20-24 "Férmanerna skall vara goda sa att man har rad att utvecklas inom yrket"

A21-22 "Nackdel bla. Den som &r bra pa att prata och argumentera har storre mojlighet till héjning av I6nen. Man behdéver inte synas och horas for att
gbra ett bra

jobb

A21-23 "Oréttvist. Tandlakare kunde paverka sin [6n men inte skéterskorna. En hade ackordmen inte den andra som dock fick ha samma tempo".
A21-24 "Procent pa vinsten t.ex."

A22-4 "Fikabrod 1ggr/méan. Kaffe varje dag. Friskvard under vintern (7 manader)".

A22-5 "Tacksamma patienter. Ingen beloning fran arbetsgivare".

A22-17 "Lag I6n. Svart att fa tillstdnd att ga kurser,utbildningar. Bor finnas battre pension och sjukforsakringars-ordning".

A23-22 "Uppmuntran till den anstdllda individen. Kan orsaka

motsattningar".

A23-23 "Negativt"

A23-24 "Komma hela arbetsteamet till godo pa ett rattvist satt".

88



- Enstudie om anstélldas upplevel ser avseende bel 6ningssystem

Vad innebér ett idealt bel 6ningssystem?

A24-4 "Fikabrod 1 ggr/man. Kaffe varje dag. En timme friskvard under 7 man".
A24-5 "Tacksamma patienter. Ingen beloning fran arbetsgivaren”

A24-23 "Ingen fordel.

A24-24 "Hogre I6n"
Anstalld

Fraga Svarsalternativ

Del 1
Kon
Alder
1

a b~ WN

Beskr.

Del 2

10

11

12
13

14
Del 3

15 Hogre 16n
Fler formaner

A25

K

50
Tandlakare
20 ar

Vet gj

Nej

Nej

Nej
Nej
Nej

Nej
Kollektiv
prestation

Nagot
mittemellan

Positiva

Varierar
Ingen
uppfattning

2
3

A26

K

62
Tandléakare
34 ar

Vet g

Ja

Ja
Lénehdjning
Ja

Ja

Ja

Nej
Individuell
prestation

Stressigt

Ingen uppfattning
Goda

Ingen uppfattning

1
3

A27 A28

M M

63 66
Tandlékare Tandlékare
39 ar 9ar

Vet gj Vet gj

Nej Ej besvarat
Ja Ej besvarat
Verbal uppmuntran

Nej Ej besvarat
Vet ej Ej besvarat
Ja Ej besvarat
Ja uppmuntran Nej

Individuell och
kollektiv

prestation
Lugnt

Positiva
Goda

Hdg

1
2

89

Ej besvarat

Stressigt
Positiva
negativa
Varierar

Ej besvarat

1

och

A29

M

53
Tandlékare
29 ar

Vet gj

Ja

Ja

F& ga pa kurser
Ja

Nej

Nej

Nej

Hela org.
prestation

Nagot
mittemellan

Positiva
Goda

Hog

2
4

A30

M

42
Tandlakare
4 ar

Vet €]

Nej

Nej

Nej
Ja
Ja

Nej

Individuell,
kollektiv samt
hela org.
prestation

Stressigt

Positiva
Goda

Hdg

Ej besvarat



Anstalld
16

Avslutande del
17
18
19
20
21
22
23
24

Uppmuntran
Mer utbildning
Fler aktiviteter
Ovrigt

Beskr. Ovrigt

Loénen
Arbetsuppgifterna
Personlig utv.
Trevlig arbetsklimat
och kollegor

FTV som bra arb.giv
Ovrigt

Oppna svarsalternativ
A25-17 "Far ingen beloning alls varfor det ar svart att vara nojd"
A25-19 "Det utvecklas latt orattvisa"
A25-22 "Inga fordelar. Nackdelar att det utvecklas latt "favoriter".

A25-23 "Ej battre an individuella I6nesystemet, da det premierade att "borra".

- Enstudie om anstélldas upplevel ser avseende bel 6ningssystem

=

A25

anN b~

w -

Nej se A25-17
Nej

Nej se A25-19
Ja

Ja

se A25-22

se A25-23

se A25-24

Vad innebér ett idealt bel 6ningssystem?

AN

A26

BN W

(G20 )

Nej se A26-17
Nej

Nej

Ej besvarat
Tveksamt

Ej besvarat
se A26-23

se A26-24

A25-24 "Klara uppsatta mal med klara beléningar t.ex. Kurser m.m.
A26-17 "Yngre tandlakare som anstalls med mindre erfarenhet har hégre 16n. Min 16n ligger under genomsnittet i Sverige".
A26-23 "Stressande. Risk for daliga resultat".
A26-24 "Kopplat till b&de individuella prestationsférmaga kontra utbildningsniva och foretags resultatet”.
A27-23 "Varddrivande"
A27-24 "Méanga har provat, inget har hallit i langden"
A28-16 "Patientomhandertagandet. En néjd patient ar motiverande!"

AW

A27

AP W

g1 N

Ja

Nej

Ej besvarat
Nej

Ja

Ej besvarat
se A27-23
se A27-24
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A28

se A28-16

Nej se A28-17
Ej besvarat

Ej besvarat
Ja

Tveksamt

Ej besvarat
se A28-23

se A28-24

A29

BTN

w N

Ja

Nej

Nej

Nej

Nej

Ej besvarat
se A29-23
Vet gj

A30
Ej besvarat

Nej se A30-17
Ja

Ja

Nej

Nej

Ej besvarat
Vet gj

se A30-24



Vad innebér ett idealt bel 6ningssystem?
- Enstudie om anstélldas upplevel ser avseende bel 6ningssystem

A28-17 "Man kan inte fria hander att paverka lénen inom organisationen. Styrs centralt
utifran.”

A28-23 "Ett krangligt system".

A28-24 "En hyfsad fast 16n samt ett visnt utrymme for bonus. Team relaterat!"
A29-23 "Tyckte inte om det-gynnade kvantitet".

A30-17 "Vill ha viss typ av bonussystem".

A30-24 " Bonussystem".
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