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Forord

Arbetet med den hér uppsatsen under tio veckor har givit ossi gruppen en god insikt inom
omradet bel 6ningssystem och teorierna knutnatill detta. Dessutom har vi fatt fordjupad
kunskap om hur bel6ningssystem &r utformade i detaljhandeln och under arbetets gang har vi
funnit det intressant och l&arorikt.

Vi & mycket tacksamma for all den hjdp vi har fatt fran utomstéende som har gjort att vi har
kunnat genomfdra arbetet med uppsatsen. Vi vill rikta ett tack till vara handledare Per-
Magnus Andersson och Mikael Hellstréom. Ni har hela tiden funnits till hands med konstruktiv
hjalp, godarad och braidéer. Ett tack riktas ocksatill foretagen somingdr i var undersokning,
OnOff, SIBA, Thorn och El-Giganten. Foretagens valvilja har majliggjort att vi fétt svar pa
intervjuer och detta & vi mycket tacksamma for.

Gruppens forhoppning &r att de intervjuade foretagen kan dra nytta av uppsatsens resultat i

deras arbete framéver. Gruppen hyser dven en forhoppning att andra lasare skafinna
uppsatsen intressant och dagsaktuell.

Lund, januari 2006

Lars Nilsson Fredrik Wennerholm Patrik Lofstrand
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1 Inledning

Under detta avsnitt som vi kallar inledning ges en introduktion till val av &mne och
motiveringen till valet. Det som ocksd kommer tas upp ar bakgrund, syfte och avgransningar.

1.1 Bakgrund

| samhallet sker det stéandiga forandringar, fornyelser, utvecklingen gér fort framat och det
gdler helatiden for ett foretag att foljamed. Hoga krav stéllsi en hdrdnande konkurrens och
da &r det viktigt att kunnalocka fram det béastaav de anstélldai ett foretag. Detta har lett till
att foretagen maste se 6ver sin forsaljning och de bel 6ningssystemen som forhoppningsvis
kan ledatill en 6kad forsaljning.

| ett foretag dar man lyckats koppla samman utford prestation med ett bel 6ningssystem
kommer férhoppningsvis motivationen for de anstéllda att 6ka och forsaljningsresultatet bli
béttre for foretaget. Det primaramalet for foretagen ar galvfallet att nd ett sd braresultat som
majligt. Utover detta har foretagen aven sekundéramal som t.ex. kundndjdhet och
aterkopsfrekvens, vilka har som syfte att palang sikt forbéttra foretagens resultat.

For ett foretag som sdljer varor gdller det att hela tiden férsoka motivera sina anstéllda att
arbeta mot uppstalldamal enligt ovanstédende. Olika bel6ningssystem &r tankt att varaen
morot for att fa personalen att arbeta mot foretagets uppstallda priméra och sekundaramal. Ett
genomtankt bel 6ningssystem behdver inte endast fungera som motivationshojande, utan kan
ocksA fungera som ett styrmedel i foretaget™. Har finns en ndra koppling till " principal och
agentteorin”, vilket & en av de teorier som senare tas upp i kapitel 3.

Bel6ningssystem &r ett mycket aktuellt amne, som ofta debatterasi olika medier. Dock ar

bel 6ningssystem inte négot nytt fenomen utan det har anvéants av foretag en langre tid och det
anvands av allaforetag i ndgon form?. Det finns en rad olika &sikter om bel 6ningssystem, hur
de skall utformas och vilken effekt de har pa foretagets resultat. Nagot svar pavad som &r béast
finns inte utan det handlar om att anpassatill situationen vilket &r lite av ett nyckelord davi
talar om ekonomistyrning.

Hemelektronikbranschen & en bransch i sténdig forandring, kanske en av de snabbast
vaxande just nu. Konkurrensen har okat kraftigt det senaste decenniet, till stor del p.g.a. den
utokade forsaljningen via Internet. Manga véljer idag att kbpa sin hemelektronik via Internet,
vilket har lett till ett hardare klimat for de foretag som fortfarande bedriver forsaljning pa det
traditionella séttet. Darmed blir det extraintressant att undersobka och analysera hur

bel 6ningssystemen ar utformade i hemel ektronikbranschen framférallt i traditionella foretag,
som OnOff, El-Giganten, Siba och Thorn.

! Anthony, R. N. Govindargjen, V. Management Control Systems
2 Svensson, A. Wilhelmson, L. Beléningssystem s. 6



1.2 Problemdiskussion

Bel6ningssystem &r som vi tidigare ndamnt ett aktuellt amne och kommer férmodligen aven
vara det inom den ndrmsta framtiden. Hur ska bel6ningar delas ut, hur stora ska de vara?
N&got rétt svar finns inte pa denna fréga, som ovan namnts handlar det om
situationsanpassning. Inom @mnet bel 6ningssystem finns det manga problematiska situationer
vilket gor det hela dn mer intressant att géra en undersokning inom amnet.

Hur skiljer sig de olika foretagens bel 6ningssystem fran varandra? Pa vilket sétt paverkar
bel 6ningssystemet de anstéllda?

Redan idag & bel oningssystem och motivation ndra sammankopplade. Ute pa foretagen ansdg
de intervjuade personerna att amnet var bratidsenligt och de tyckte frégestallningen var
intressant. Detta medfdrde for ossi gruppen en 6kad motivation att tillféra nytt material till
den vetenskapliga diskussionen och det material som redan finns.

Vi har hittat tidigare forskning om bel 6ningssystem, dock inget inom
hemel ektronikbranschen. Darmed anser vi att vi fyller en luckai den akademiska forskningen.

Det finns manga intressanta fragor inom amnet men fokus kommer att 1aggas pa

bel 6ningssystemen och dess uppbyggnad. Det som framkommer genom undersokningen
hoppas och tror gruppen ska kommattill nyttafor berérda foéretag och évriga foretag inom
detaljhandeln.

Malet med undersokningen och uppsatsen &r att undersoka hur bel oningssystem ar utformade
i utvalda detaljhandelsforetag med inriktning pa hemel ektronikforetag.

1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats ar att beskriva och analysera hur bel 6ningssystemen &r utformade i
detaljhandeln med inriktning p& hemelektronikforetag. Foretagen gruppen har valt att
undersokaingar allai butikskedjor som har butiker runt om i landet.



2 Metod

Foljande avsnitt handlar om metod, vilket &r grunden for att besvara det syfte uppsatsen har.
Ytterliggare motivering kommer att ges for valda metoder samt beskrivning av
tillvagagangssatt och intervjumetodik.

2.1 Metodval

| vart arbete gors en undersokning av bel 6ningssystemets uppbyggnad och analys inom de
valda foretagen. Undersokningen gors med en kvalitativ metod, for att faett djup i
undersokningen. Med en kvalitativ ansats menas att man & mer intresserad av att tareda pa
hur manniskor upplever sin varld an att utféra en statistisk analys, kvantitativ studie®.

Den kvalitativa metoden & mer flexibel an den kvantitativa. For att fa studien kvalitativ ar det
valdigt viktigt att formularfragornainte &r allt for standardiserade, d.v.s. att fragornalamnas
dppna sa att respondenterna kan svara med egna ord.*

2.2 Kunskapsproduktion genom ansatser

Malet med uppsatsen ar att kunskap och information ska produceras, dettainom ett omrade
som gruppen finner dagsaktuellt och intressant. Vid produktion av kunskap &r det vanligt med
en uppdelning i tva strategier, en induktiv och en deduktiv metod.

Deduktiv metod utgdr fran teorin. Enligt hangivna anhangare till denna strategi &r detta basta
sétt att komma fram till ett resultat. Genom att bygga upp och skaffa sig férvantningar om hur
det ser ut och sedan ga ut och samlain empirin for att jamféra om forvantningarna stammer
overens med verkligheten.”

Induktiv metod utgar istéllet fran empirin. Har handlar det istéllet om att borja utei
verkligheten helt utan forvantningar och jamféra och analysera detta mot teorier. Tanken
bakom denna ansats &r att ingenting ska begréansa vilken information som samlasin.®

Bada strategierna har fatt utsta kritik, sjavklart finns det for- och nackdelar med bada
strategierna. Det som mest utgjort kritiken mot den deduktiva ansatsen &r att den framhaver en
starkt begrénsad information, vilket enligt kritikerna leder till att undersokaren bara fann det
som de letade efter. Kritiken mot den induktiva metoden har varit att det anses naivt och
omdjligt att tro att ndgon kan g ut i verkligheten med helt 6ppet sinne.’

3 Bell, Introduktion till Forskningsmetodik, s. 13.

* Patel, Davidson, Forskningsmetodikensgrunder, s. 78.
® Jacobsen, D. I. Vad, Hur och Varfér? s. 34

®bid, s. 42-43

"1bid, s. 42-43



For den hér undersbkningen & valet en deduktiv ansats. Orsaken till valet av en deduktiv
ansats foll sig naturligt da undersokningen utgdr fran olikateorier.

2.3 Hermeneutik — Tolkning av data

Med hermeneutik menas tolkningsléra och kan ségas vara positivismens raka motsats, vilket
ar stravan efter absolut kunskap. All forskning och uppsatsskrivande leder till nagon form av
tolkning, s aven var kandidatuppsats. Vid anvandande av kvalitativ data & tolkningar mer
forekommande och réttfardigande an vid kvantitativa studier.®

For att kunna utvardera och dra slutsatser utifran det empiriskt insamlade materialet maste
vissa tolkningar goras. Hermeneutiken har fatt sta for en Gppen, engagerad och subjektiv
forskarroll®. Kontentan av detta blir att den har uppsatsen till viss grad kommer att paverkas
av varderingar och asikter. Vid de tolkningar som gors har gruppen helatiden forsokt att inte
gora dessa med inflytande av konventionella 8sikter om @mnet som sadant. Detta anser
gruppen haklarat av bra och tolkningarna har varit nédvandiga for att komma fram till
resultaten. Den kvalitativa metoden som kraver tolkningar har anda varit 1amplig for att
besvara vart syfte med uppsatsen.

2.4 Fallstudie

Med hjédp av den fallstudie som har utférts pa de olika féretagen har foljande fragor
besvarats: "varfor det hander”, " hur det hander” och ”vad & det som hander”™°. Studien i
fraga baseras pa kvalitativ data vilket ovan har namnts under " Metodval” .

En fallstudie kannetecknas av att ett fatal, i detta fall foretag, undersoks mycket ingéende. |
det hér fallet gors fallstudien pa fyra foretag, Thorn, SIBA, El-Giganten och OnOff.
Motsatsen till fallstudie & den longitudinella studien vilken i dagligt tal kallas tidsseriestudie.
Dennaform av studie eller undersokningsmetod kénnetecknas av en bred och ytlig
undersiljlfni ng dar man véljer ut ett urval ur en storre grupp och analys gors dver en langre
period.

Kritik mot fallstudien generellt har ocksa framkommit under dren. Dennakritik grundar sig
mestadels pa att fallstudier enligt vissa kritiker endast kan utnyttjas som nagon form av
forstudier. Vidare anses kvdlitativa fallstudier inte utga fran strukturerade och formel It
statistiska logiker med dess analysmetoder, utan istéllet utgar den ifrén ostrukturerad och
flexibel analytisk logik, dér problemet anses vara att sasmmanhanget styr valet och
kombination av insamlingsteknik.*?

8 Jacobsen, D. I. Vad, Hur och Varfér, s. 28

% bid, s. 28

10 Christensen, Andersson, Engdahl, Haglund, Marknadsunder sokning — en handbok s. 79
" Ibid, s. 79

2 Ibid, s. 75-82



Den hér undersokningen syftar till att analysera skapa en bild av hur bel 6ningssystem ar
uppbyggda, tanken bakom dessa och viss koppling till personalens motivation etc. Dérmed
foll sig valet pafalstudie dadenna & mest optimal i det hér fallet. Foretagen som har valts ut
for uppsatsskrivandet & Thorn, SIBA, El-Giganten och OnOff. Dessa foretag verkar inom
samma bransch, hemelektronikbranschen och riktar sig mestadelstill privatpersoner. Varfor
valet foll pajust fyraforetag var att gruppen ansdg det mest |ampligt vid insamlande av
empiri och sedan vid g8lva analysen av det insamlade materialet.

2.5 Validitet och Reliabilitet

Vid en kvalitativ undersokning &r det viktigt att man lagger stor fokus pa att validiteten och
reliabiliteten blir hog. Reliabilitet betyder tillforlitlighet eller palitlighet och med validitet
menas att man mater det som &r relevant i sammanhanget.

Validitet brukar delas upp i intern och extern validitet. Med intern menas ”trovéardighet” d.v.s.
hur vél undersokningen stammer 6verens med verkligheten. Extern behandlar graden av

" generaliserbarhet” med andra ord hur val undersokningen kan generaliseras pa andra
situationer.’®

For att fa en hog validitet och reliabilitet har vi valt att ga direkt till informationskallan d.v.s.
de som paverkas av systemet och de som konstruerat det. Intervjuerna gjorde vi ocksa sa
oppna som majligt. Detta for att fa hog tillforlitlighet i svaren av hur bel 6ningssystemet
uppfattas och tanken bakom dem. Vi tror ocksd att Gppna fragor minskar risken for att
respondenternas svar paverkas av intervjuarna. Det finns en risk att generaliserbarheten
minskar vid 6ppna frégor men vi anser att reliabiliteten 6kar desto mer pa detta sétt, vilket
motiverar valet.

2.6 Val av foretag

Valet av de fyratidigare namnda foretagen beror pa att El-Giganten, Onoff, och SIBA tacker
en stor del av den svenska markanden inom detaljhandeln med inriktning pa hemel ektronik.
Thorn & det fjarde foretaget for att de har en affarsidé som skiljer sig fran de andra och darfor
kan bli intressant att stéllai jdmforel se och understka om foretaget skiljer sig i upplagget av
bel 6ningssystem. Aven Thorn har en stor del av marknaden och det gér darmed att fa ett bra,
lagom stort, och tillforlitligt material att arbeta med.

13 Christensen, Andersson, Engdahl, Haglund, Marknadsundersdkning — en handbok, s. 309

10



2.7 Val av intervjuobjekt

Efter bedlut att gora en studie om bel 6ningssystemen inom hemel ektronikbranschen kom
nésta fraga, vem skulle intervjuas inom foretagen? Eftersom de valda foretagen ar relativt
stora, vissa stracker sig t.o.m. utanfor Sveriges granser, maste en avgransning ske. Det som &
intressant att analysera & det sistaledet mot kunden, alltsa sjélva férsajningsavdel ningarna.

For att fa en sa bra bild som majligt av hur bel 6ningssystemen ar uppbyggda, och tanken
bakom blev beslutet att intervjua den eller dei féretaget som har konstruerat dem. Antagandet
var att det skulle bli svart att fatill stand en intervju med den hogsta chefen, darfor blev
beslutet att intervjua regionchefen da regionchefen borde varainsatt i detta.

En annan intressant aspekt att undersoka var hur de anstéllda uppfattade bel 6ningssystemet
och hur det paverkade deras motivation och utférandet av arbetet. Darfor har gruppen valt att
intervjua butikschefen i varje utvald butik plus en butiksanstélld. Allt som alt kommer detta
bli tre intervjuer inom varje foretag, tolv stycken totalt.

Intervjuerna med butikssaljarna och butikscheferna har gjorts ute i butikerna, dels for att fa
mer djup i svaren och dels mgjligheten att kunna stélla foljdfragor. Vi tror att vi far
tillforlitligare svar pa det viset. For regioncheferna kunde det bli valdigt tidskravande och
svart att faen tid for en personlig intervju. Darfor foll valet patelefonintervjuer med
regioncheferna.

Ett problem som kan uppsta och som gruppen & medvetnaom, &r att de olika
forsaljningsbutikernainom samma foretag kan ha olika bel 6ningssystem. Dennarisk tror
gruppen dess béttre & minimal. Om det nu skulle vara pa det séttet skulle det kunna ledatill
en intern konkurrens mellan de olika butikerna dar butikscheferna ”téavlar” om att knyta de
basta sdljarnatill "sina” butiker. Detta har forhoppningsvis konstruktorerna av

bel 6ningssystemen tankt pa och ar forhoppningsvis inget aterkommande problem.

2.8 Datainsamling

Vid insamlande av data och behandling av data némns tva olika typer. Det & priméardata och
sekundardata. '

Med sekundardata menas att man samlar in information som nagon tidigare person har
publicerat t.ex. i tidskrifter, bocker och dagbdcker.™

Som underlag har anvants skrivna bocker och artiklar som innefattar det har amnet. Detta for
att bli mer insattai amnet innan intervjuerna och for att fa fordjupning i olika modeller som
kan anvandas vid uppstallandet av bel 6ningssystem.

Underlag har ocksa varit Lunds Universitets uppsatsdatabas, Lovisa, for att fa tips och idéer
patillvagagangssétt. Uppsatsdatabasen har ocksa anvants for att fa rekommendationer pa
bocker och tidskrifter som har anvants tidigare inom liknande omrade, och som kan varatill
nytta for undersokningen.

14 Jacobsen, D. I. (2002) Vad, Hur och Varfor?s. 152
% 1pid, s. 153
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Vid insamling och analys av sekundérdata ska forsiktighet rada for att fatag papalitlig
information. | det hér amnet bor det vara ett mindre problem. Detta p.g.a. att det mesta som ar
insamlad teori och modeller som kan varatill nytta vid konstruktion av ett bel 6ningssystem
och inte & nagon ren definition pa hur det verkligen skavara

Primardata & insamling av information for forsta gangen t.ex. genom intervjuer,
observationer eller frageformular. Data & alltsa direkt fran den primérainformationskallan
och datainsamlingen & " skréddarsydd” for det speciella andamalet.’

Har har det skett intervjuer av personal pa de utvalda féretagen och pa det viset samlat
information. Dérefter har det skett en jamforelse och analys av data fran priméardata jamfort
med de sekundérdata som har inhdmtats sen tidigare.

Kritik nér det géller insamlingen av primérdata kan vara att det egentligen borde vara mer
Oppnaintervjuer, men for att kunna géra en jamforel se mellan foretagen & det nbdvandigt att
reglerafragornaen del.

16 Jacobsen, D. I. (2002) Vad, Hur och Varfér?s. 152
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3 Teori

| detta kapitel avser vi att redogora for de teorier somvi anser ar relevanta och intressanta
for var uppsats. Det kommer att handla om olika teorier som pa ett eller annat sétt beskriver
och forklarar hur bel6ningssystem &r uppbyggda, varfor de ser ut som de gor, vilka som
ber6rs av det och vilka férdelar och nackdelar som finns.

3.1 Teoretisk referensram

Detta kapitel skata upp olikateorier som paett eller annat satt berdr amnet bel oningssystem.
En kort inledning kommer att ge en dverblick dver bel 6ningssystem som dmne. Agentteorin
kommer darefter att beskrivas och forklaras. Anledningen att agentteorin & med beror pa att
den pa ett bra satt beskriver skillnaden pa arbetsgivarens sétt att agera och den anstélldas.
Avsikten med agentteorin &r att den ska ses som en bakomliggande teori till de mer
deskriptiva. Efter det foljer en del som forklarar varfor foretag anvander bel 6ningssystem, vad
vill ett foretag uppna med hjép av bel 6ningssystemet? Nasta del av detta kapitel handlar om
vad for slags beteende hos de anstéllda som ett foretag bor bel6na. Aven vilka olika matt som
anvands for vad och avgor storleken pa bel 6ningen tas upp i dennadel. Sedan kommer en del
dér olika former av beldningar beskrivs. En bel6ning kan varai olika former, bade monetara
och icke monetéra. Exempel pa bel6ningar ar: Pengar, priser, resor och ledighet. Nast sist i
detta kapitel beskrivs hur ett framgangsrikt |6nesystem bor se ut for ett foretag.
Avsdlutningsvisi detta teorikapitel ndmns vilka risker som finns om bel 6ningssystemet ar
utformat pa ett felaktigt satt.

3.2 Inledning

Ibland talas det man om De tio budorden inom bel 6ningssystem, detio &r foljande:

1. Det finns ett bel 6Gningssystem i alla organisationer.

2. Handlingar som belénas blir utforda.

3. Den viktigaste fragan &r: vad ar det som skall belnas?

4. Precisera visioner, mal och prestationskrav pa alla nivaer i organisationen och for den

enskilde medarbetaren.

5. Identifiera for varje medarbetare vilket beteende som ar nédvandigt for att organisationen
ska nd sitt mal.

6. De anstalldas prestationer skall bedomas och métas pa ett sétt som ar accepterat.

7. Anvand beldningar som uppfattas som bel éningar.

8. Rattvisa ar det som folk uppfattar som réattvisa.

9. Forankra de varderingar som bel oningssystemet bygger pa i hela organisationen.

10. Utvérdera och anpassa bel 6ningssystemet till &ndrade forutsattningar.*’

" Svensson, Wilhelmson, Bel6ningssystem, s. 6f
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De hér tio budorden, eller punkterna, &r alaviktiga att reflektera dver nér ett foretag skall
bygga ett framgangsrikt bel6ningssystem. | teoridelen kommer en djupare analys av ett flertal
av de hér aspekterna.

Allaforetag har ndgon form av beléning for sinaanstéllda. De kan se ut pa olika sétt, och vara
mer eller mindre viktiga. Inom vissa foretag kanske beloningen de anstélla far efter att ha
utfort ett bra arbete mest & symbolisk, medan det inom vissa foretag kan vara sa att den
anstalldas bel6ning &r sa stor att den &r storre &n den fasta lGnen. Bel6ningen kan se ut pa
olika sétt, den kan vara saval monetdr som icke-monetér. Beloningen kan vara utformad pa ett
Ssétt att det ar individens resultat som réknas, €ller baseras bel Gningen pa hela gruppens
resultat. Savklart finns det risker och nackdelar med bel6ningssystem, framst om de &r
utformade pafel sitt. Nar foretaget har lyckats med sitt bel 6ningssystem &r det nyckeln till
framgang. Detta genom att malen, savé kollektivt som individuellt, & utarbetade efter
foretagets specifika situation och mélen &r tydliga och uppfattas lika av samtliga berérda.*®

3.3 Agentteorin

Agentteorin beskriver forhdllandet mellan tvaindivider: en principal, uppdragsgivare och
dennas agent, uppdragstagare. Principalen & en uppdragsgivare som vill fa sitt uppdrag utfort,
agenten & den person som &tar sig att utfora uppdraget. Principalen vill fa sitt uppdrag utfort,
i utbyte forvantar sig agenten en bel6ning.

Fran borjan anvandes agentteorin for att forklara forhallandet mellan aktiedgare och
professionella foretagsl edningar, numera anvands den for att analyser en rad olika
forhdlanden mellan individer.

Exempel pa principal -agentrel ationer:

1. aktieagaren (principalen) — ledningen i en verksamhet (agenten)
2. verksamhetsledningen (principalen) — den anstallde (agenten)

3. kunden (principalen) — taxichaufforen (agenten)

Det stora problemet i relationen principal-agent & att man som principal inte kan vara helt
saker pa att agenten delar ensintressei det aktuella d&rendet. Taxichaufforen kan i form av att
vara agent utnyttja sin kunskap om trafikforhallandena, och kundens (principalen) okunskap,
och kdra en langre och darmed dyrare vag for att tjana mer pengar.

Nér agenten har tagit sig att utfora ett uppdrag &t principalen, forvantar sig denna att fa en
beléning, principalen vill i sin tur ha en viss sékerhet for att agenten verkligen utfér det
uppdrag han &tagit sig."® Detta |&ser man genom att utforma ett kontrakt mellan parterna som
bada & néjda med, dar det beskrivs vad agentens bel6ning skall vara och vad principalen har
rétt att kréva av agenten. Att parterna & tvungna att utforma ett kontrakt beror pa en rad olika
egenskaper hos de badaindividerna:

1. Principalen och agenten & bégge nyttomaximerande.
2. Det finns en malkonflikt mellan principalen och agenten.
3. Informationen mellan principalen och agenten & asymmetrisk.

18 Smitt, Wiberg, Olwig, Riegnell, Sjostrand, Bel6ningssystem — nyckeln till framgang, s. 10f
¥ Nygaard, Claus, Bengtsson, Lars, Strategizing, s.79ff
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4. Agenten & opportunistisk.
5. Agenten handlar begransat rationellt.
6 Agenten &r riskovillig.

Dettainnebar att bada parter vill av relationen fa ut sd mycket som mgjligt till en san liten
insats som majligt. Det innebér ocksa att principalen aldrig kan ha full kontroll pasin agent
och vad den gor.” Beldningssystem for de anstallda ar ett st for principalen att f agenten att
utfora sina arbetsuppgifter pa ett for ledningen onskvart sétt.

3.4 Varfor beloningssystem?

Det finnsfler anledningar till att ett foretag anvander sig av bel 6ningssystem, men det finns
en huvudanledning; oka foretagets vinst. Genom att anvanda sig av bel 6ningssystem uppnar
fOretaget en rad olika positiva effekter:

Skapa motivation och samhorighet inom foretaget
En motiverad personal kommer att arbeta hardare och effektivare &n en omotiverad.
Bel6ningssystem kan vara ett sétt att 6ka motivationen.

Ge de anstéllda del i vinsten nar det gar bra
Nar foretaget gar bra, och gor vinst, skall &ven de anstélldafaen del av vinsten som
bel6ning.

Skapa en foretagsanda
Med hjalp av bel6ningssystem kan foretaget fa de anstallda att kanna en speciell
foretagsanda, da de kanner att de kdmpar i samma”lag” mot samma mal.

Skapa forstael se hos de anstéllda for foretagets villkor
Da de anstélldas bel6ningar varierar beroende pa resultat far de en storre forstael se for
foretagets situation och sétt att arbeta.

Visa pa forhallandet mellan vinst och |6nekostnader
Vid en 6kad vinst 6kar &ven beldningen/Ionen for de anstallda.

Sorida aktiedgandet for att stimulera aktiemarknaden
Beltningen for de anstéllda kan besta av aktier i foretaget, vilket skapar manga
positiva mereffekter.

Knyta de anstéllda ekonomiskt till foretaget
Med hjap av aktier och/eller optionsprogram dkar den anstélldas intresse for att
foretaget skall goraen sa stor vinst som méjligt.

Visa erkanda for personalens insatser

Beloni ngswstem%T bidrar till att personalen far ett erkénnande for sitt arbete, en slags

"Kklapp paaxeln”.

% Nygaard, Claus, Bengtsson, Lars, Strategizing, s.82ff
2 Svensson, Wilhelmson, Beldningssystem, s. 68
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De hér dtta faktorerna bidrar allatill att 6ka chansernatill en hogre vinst for foretaget. Detta
samtidigt som personalen far uppskattning for sitt arbete i form av olika belGningar, vilket
medfor att de trivs béttre pa foretaget och darmed fortsétter att prestera bra.

Ett bra beloningssystem hjaper aven chefernai deras arbete, om medarbetarna uppnér de mal
man satt upp brukar det ofta medfora att chefen far respekt och erkénda fran sina
medarbetare. Dessutom har chefen |&ttare att uppna sinama om hans’hennes medarbetare
uppnér sinaméal .

3.5 Vad skall belénas?

Nér ett foretag bygger ett bonussystem maste de bestamma vad som skall belGnas, det finns
tre huvudtyper av matt:

1. Produktivitetsmatt, hur mycket en enhet eller avdelning producerar eller séljer under en
visstid.

2. Ekonomiska matt, storleken pa belGningen beror pat.ex. manadens resultat, storleken pa
intékterna eller hur hdga kostnader man har haft.

3. Kvalitetsmatt, hur nojda & kunderna, klarar man att hdlla sina leveranstider, fungerar
produktionen utan n&gra problem mm.?

Utbver de har tre huvudmatten, finns en rad mindre och mer konkreta egenskaper som
foretaget bor bel6na. Egenskaper hos de anstéllda som bidrar till att 6ka produktiviteten, den
ekonomiska vinsten och kvalitén:

Belona skickligt arbete: Det viktigaste for foretaget och dess resultat ar att de anstéllda gor
ett effektivt och braarbete. Det &r alltsa vad de presterar och uppnar som &r det viktiga, inte
hur ménga timmar de arbetar. Om foretaget inte tydligt belonar prestationer finns risken att de
anstallda arbetar sina ata timmar, en vanlig arbetsdag, och sa fort som chefen &r narvarande
verkar extremt upptagna. Om den anstélldas bel 6ning bara baseras pa vilken tid han stamplar
in och ut skapar det ingaincitament for den anstéllda att verkligen prestera sitt bésta. Skapar
foretaget istdllet ett bel Oningssystem dér de anstéllda mérker att deras bel6ning stér i relation
till vad de presterar, kommer det med all sannolikhet ledatill att de anstéllda presterar béttre
resultat.

Chefen pa ett foretag kan pa olika sétt agera for att personalen skall bli sa skickliga och
effektiva som majligt. Forst och framst bor han/hon setill att det &r rétt person parétt plats, en
person som saknar antingen vana eller utbildning for sitt arbete kommer slésa bort mangder
med tid pa att forsoka utfora ett arbete som den inte klarar av. For det andra maste de
anstallda harétt verktyg for att kunna utfora sitt arbete. For det tredje maste den anstéllda ha

2 Dovier, S4 bygger du ett sunt bonussystem, Personal & ledarskap, s. 72-75
Z1bid, s. 72-75
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klarhet i vad hans/hennes arbetsuppgifter &r, och vilka begransningar han/hon har. Slutligen
bor chefen pd olika sétt forenkla och underlétta for de anstallda att prestera pa topp. 2*

Belona kvalitetsobb: Huruvida de anstallda utfor kvalitetsjobb eller inte paverkar foretagets
strévan att nd sina kvalitetsmétt. (se punkt 3 tidigare.) Det ar darfor viktigt for foretaget att
tydligt prioritera och bel6na kvalitets obb hos de anstallda. Ofta resonerar vi i termer som
"fortare” och "billigare” nér vi pratar om produktivitetshdjande faktorer, mindre ofta pratar vi
om att gora saker pa " rétt sitt”. Att utfora saker parétt satt och med hog kvalitet leder till en
rad positiva effekter:

Lagre kostnader, att fran borjan gora saker paratt séitt innebar sankta kostnader for material,
granskning, reparationer och garantier.

Hogre produktion, dd man fran borjan utfor arbetet pa rétt sétt innebér det att tidigare
bortsl 6sade resurser nu blir utnyttjade i produktionen. De anstéllda kan dgnasin tid &t att
producera, istéllet for att reparera.

Arbetsstolthet, att utfora ett arbete parétt sétt med hog kvalité skapar positiva kansdor hos de
anstallda, och motiverar dem att fortsitta att arbeta hért.

Kundlojalitet, det sakraste séttet att behalla en kund & om kunden &r n6jd med den kdpta
produkten. For ett foretag &r det mycket kostsamt att varva nya kunder, dérmed &r det viktigt
att behalla sina gamla kunder.®

Belona lojalitet: Allaforetag 6nskar att deras personal skall varalojal och trogen, men hur
manga foretag bedriver en foretagspolitik som uppmuntrar lojalitet hos de anstallda? Ett
exempel padet & nar den anstallda skall 16neforhandla och hans starkaste argument for att fa
|6neforhdjning & att han/hon fatt ett attraktivt bud fran ett annat foretag. Ett annat exempel &
att i deflestakarridrer ligger de storsta beldningar snarare i att byta arbete an att varalojal

mot foretaget. Darmed inte sagt att all personal i allaféretag ar illojala, det finns galvklart
manga foretag dar de anstallda &r lojala. En lojal personal & inget som skapas bara sadar, utan
ledningen maste arbeta aktivt for att skapa lojalitet, ett arbete som kan tatid och vara
kostsamt, men som i léangden & mycket |6nsamt.

Det finns négra punkter som ledningen bor beakta och forsoka strava efter i sitt arbete att
skapa en lojal personal.

* Skapa trygghet och foértroende bland personalen & mycket viktigt, vilket skapas genom att
foretaget bara avskedar anstallda som absolut sista utvag. Ledningen maste visa sina anstallda
att deinte vill avskeda nagon. Innan det gar salangt forsoker man med allt, som t.ex. att 1ana
ut personalen, forsoka omskola dem eller att tatillbaka arbeten som man lagt ut pa
entreprenad. Helt enkelt visa de anstéllda att ledningen bryr sig om dem och gér vad de kan
for att inte behtva avskeda nagon.

* Att de anstallda kanner att de kan tala med sina chefer ar ytterst viktigt, och att de lyssnar
och agerar. Okar personalens fortroende for sina chefer kommer &ven lojaliteten att oka

* Om det & mgjligt, befordrainternt. Intern befordran visar att lojalitet bel 6nas.

2 |eBoeuf, Rétt bel6ning, s. 51f
% |bid, s. 63f
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* Lonerna maste upplevas som réttvisa, annars kommer det ledatill irritation och konflikter.

Avslutningsvis kan man anvénda det gamla tal eséttet: " behandla ménniskor som du gdv vill
bli behggdl ad’. Behandlas de anstéllda som att de &r viktiga kommer de att forstka leva upp
till det.

3.6 Olika former av beloning

Det finns manga olika sétt att belGna sin personal, héar kommer nu en presentation av nagra av
de vanligaste och mest popul&ra metoderna, och motiven varfor just de & bra.

Pengar: Att de anstalldafar pengar for sitt arbete & en gavklarhet, och skulle de anstéllda
inte f& betalt skulle de formodligen sluta direkt. Nar den anstéllda har ekonomiska incitament
for att prestera béttre kommer formodligen sa att ske. Nar foretaget skall betala ut en extra
beléning i form av pengar till sina anstéllda ar det ofta béttre att betala ut mera pengar mera
séllan, &n lite pengar oftare. Har man bonusutbetal ning en gang i manaden kan bonusen
uppfattas som en del av manadsltnen.’

Fritid: De flesta personer uppskattar att vara ledig, och kunna dgnasig & sina fritidsintressen.
Det kan déarmed vara uppskattat och effektivt att bel6na de anstdllda med extra ledighet.
Forvantas en arbetsuppgift tafem dagar att utfora, och den anstéllda & férdig efter barafyra,
kan han/hon férslagsvis fa ledigt den femte dagen som en bel6ning. Detta forutsétter
galvfallet att arbetsuppgiften inte blivit darvigt utford.

Fritid kan &ven anvandas som bel6ning for forbéttring av kvaliteten och skerheten, vilket kan
vara betydel sefullt p& b&de kort och 18ng sikt for foretaget.?®

Favoritsysslor: Manniskor som arbetar med uppgifter som de tycker &r intressanta och roliga
tenderar att arbeta hart och presterabra. Att 1ata en anstélld som presterar val fa fortsitta med
arbetsuppgifter som han/hon trivs med kan vara en slags bel6ning.?®

Befordra: | princip allamanniskor gillar att bli befordrade, att kl&ttra pa karriarstegen & nagot
som de flesta strévar efter pa ett eller annat sétt. Darmed fungerar befordran som en utmérkt
slags belning. Ibland kan det vara omdjligt for foretaget att befordra en anstélld, men den
anstéllda &r trots allt m%/cket viktig for foretaget, da kan man ge den anstéllda specialuppdrag
eller nya befogenheter.™

Priser: Olikaformer av priser for de anstéllda kan anvéndas som bel6ning. Middagar, biljetter
till olika forestalningar, semesterresor och presentkort & exempel pa priser som féretagen
kan bel6na sina anstéllda med. Foretag kan t.ex. ge priser till den som har minst sjukfranvaro
per ar, eller den som komii tid flest ganger. Olika slags priser kan helt enkelt anvandas som en
extramorot for personalen.®

% |_eBoeuf, Rétt bel6ning, s. 63f

" Dovier, S4 bygger du ett sunt bonussystem, Personal & ledarskap, s. 72-75
% |_eBoeuf, Rétt beléning, s. 83

#ibid, s. 85

*ibid, s. 85

% ibid, s. 87
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Det finns som sagt en rad olika sétt att bel6na anstallda, det forsta man tanker pa nar man hor
ordet beloning & formodligen |6nebonus, det vill séga att den anstallda far ut en hdgre 16n.

L 6nebonus & dock som vi tidigare sett inte den enda belning, eller forman som en
arbetsgivare kan ge en anstélld, arbetsgivaren kan ge sin personal en méangd olika formaner
som bel6ning.

Sifo gjorde ar 2001 en undersokning, dér man fragade 1000 forvérvsarbetande svenskar
vilken som &r den hogst prioriterade formanen. S héar ser listan ut:

1. Tjanste- eller avtalspension

2. Forstéarkt gukforsakring

3. Mgjlighet till motion och friskvéard
4. Lonebonus

5. Lunchférman

6. Tjanstebil

7. Hemtjanster

Pension och sukforsakring ar hogt prioriterat och ganska véantat. Mgjlighet till motion
kommer fore |6nebonus och kan déremot tyckas forvanande, men det visar att det &r av
intresse for foretagen att granska sitt bel 6ningssystem, och hur de bel6nar sina anstdllda sa
effektivt som méjligt.®

3.7 Grundprinciper for lonesystemet

Nér ett foretag skall bygga sitt [6nesystem bor en rad olika aspekter betankas, for att skapa ett
optimalt 16nesystem bor féljande punkter beaktas:

« LoOnesystemet skall i storstamajliga man vara enhetligt for flertalet eller grupper av
anstallda.

« Den anstédllda skall genom att uppna de faststéllda maen och/eller genom extra
prestationer pa ett direkt satt kunna paverkasin 16n.

» Lonesystemet skall vara skalbart och robust, det vill séga kunna omfatta en storre
formanstagarkrets och fungera vid forhallandevis stora organisatoriska férandringar.

« Lonesystemet skall kunnaférandras dver tiden. Oversyn av bel 6Gningsgrunder bor ske
minst arsvis.

»  Storleken pa och utformningen av |Gnesystemet bor inte motverka den anstélldes
|6nemassiga grundtrygghet.

» Lonesystemet skall grundasig patydligt faststalldama och métvarden knutnartill
sadana faktorer och arbetssétt som leder till att verksamheten fungerar effektivare, det
vill siga det skall finnas en tydlig koppling mellan systemet, 16n och férmaner och
foretagets |angsiktiga affarsstrategi.

32 gmitt, Wiberg, Olwig, Riegnell, Sjéstrand, Bel6ningssystem — nyckeln till framgang, s. 36
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 Lonesystemet skall varaenkelt att administrera>

3.8 Risker med beldningssystem

Aven om bel6ningssystem 6verlag ar positivt for bade den anstéllda och foretaget, finns det
forstas en del risker och nackdelar med ett bel 6ningssystem. Den stora risken med ett
belGningssystem &r att det & utformat pa ett sddant sétt att det skapas malkonflikter mellan de
anstallda och &garna. De anstéllda strévar efter att uppna de krav och mal som finns for att fa
ut sin beloning, vilket kanske inte altid & det béasta for foretaget som helhet. Huruvida detta
problem uppstar eller inte beror framst pa hur bel 6ningssystemet & uppbyggt. Till en viss del
kommer det alltid att finnas olikheter i vad foretaget vill och vad de anstalldavill, da de
anstéllda har sig gava som hogsta prioritet och inte foretaget. Detta &r ett problem som ofta
beskrivsi agentteorin, som har redogjorts fér tidigare i uppsatsen.®

3 Smitt, Wiberg, Olwig, Riegnell, Sjéstrand, Bel6ningssystem — nyckeln till framgang, s. 18
% Nygaard, Claus, Bengtsson, Lars, Strategizing, s.79ff
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4 Empiri

| detta avsnitt kommer resultaten av intervjuerna med SBA, OnOff, El-Giganten och Thorn
att redovisas. Varje foretag kommer att presenteras separat och sist i detta kapitel kommer en
sammanfattning goras dar likheter och skillnader mellan foretagen kommer att lyftas fram.

4.1 Inledning

Som ovan namnts kommer presentationen av de fyra foretagen ske separat, under rubriken
fOretagets namn (I&st.ex. SIBA). Forst presenteras lite bakgrund om foretagen, detta for att
okainsikten hos lasaren och ge en béttre bild. Daintervjuerna gjorts med anstéllda som har
olika positioner inom foretagen kommer de olika systemen for varje niva att presenteras
enskilt. De bel 6ningssystem som kommer att tas upp ar for butiksséljaren och butikschefen, i
namnd turordning. Fragorna som stalldes till regionchefen var av mer 6vergripande natur och
svaren kommer att tas med under butikssaljaren och butikschefen beroende pa fragan.
Dérefter tas det upp vad som ytterliggare har framkommit av intervjuerna och avslutnings ges
svar i en mer tabelliknande form, en matris.

Vid alaintervjuerna gjordes intervjun med sdljaren forst, for att pa sa sétt kunna fraga
butikschefen om de frégor som eventuel It kunde uppsta vid intervjun med sdljaren.

4.2 SIBA

4.2.1 Foretagsbeskrivning

Ar 1951 startades SIBA av Folke Bengtsson. Affarsverksamheten bestod dé av forsaljning av
radioapparater, radiogrammofoner och kristallkronor.

Bengt Bengtsson, son till Folke Bengtsson, tar dver verksamheten 1961. Under 60-talet
utvecklades SIBA till en renodlad radio- och TV-kedja. Foretaget véxte stadigt med
nydppnade butiker som foljd. Ar 1974 éppnade SIBA sitt férsta varuhus for radio och TV i
Goteborg. Mottot " Lagre priser — béttre service” skapades.

Under 80-talet vaxte foretaget kraftigt, vilket resulteradei ett antal nyavaruhus, framst i sodra
och véstra Sverige. Ar 1989 borjade SIBA, som en av de forsta butikernai Sverige, att silja
data och telefoni. Ar 1994 introduceras ett nytt affarsomréde inom SIBA; kok och tvéit. |
slutet av 1990-talet inleds foretagets storsta expansion nagonsin, med 6ppnande av varuhus i
helalandet. Malet var nu att bli den ledande aktdren inom hemelektronik i Norden. Under
2000-talet har foretaget fortsatt expanderai Sverige och Danmark och aven Oppnat sitt forsta
varuhusi Norge.

SIBAs affarsidé ar: " att béttre an nagon annan tillgodose vara kunders behov av

hemelektronik”. Malsattningen &r att erbjuda kunden den basta kombinationen av pris och
service.
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SIBA bestér av totalt 43 varuhus, med 39 i Sverige och fyrai Norge. Foretaget har dessutom
butiker vid namn ” Computercity” , som bara & inriktade pa forsaljning av datorer. Det finns
atta” Computercity” i Sverige, sex i Danmark och tvai Norge.

Under andra halvan av 2003 och forsta halvan av 2004 var omséttningen 3 844 miljoner
kronor. Antalet anstéllda &r i nuldget 950. Koncernchef & Bengt Bengtsson, och VD &r hans
son Fabian Bengtsson.*

4.2.2 Beloningssystemen

Séljaren

Saljaren som gruppen intervjuade & en 24 arig man och har arbetat inom foretaget i ett ar.
Han har framst ansvar for tre avdelningar i butiken, TV, digitalkameror och mobiltelefoner. |
hans arbete ingar det dock att kunna sélja samtliga varor inom butiken.

Hans |6n & mestadels provisionshaserad, det vill séga att hans 16n baseras pa hans forsaljning.
Butikschefen uppskattade att den fasta delen motsvarade en tredjedel och den rérligatva
tredjedelar av en genomsnittlig séljares totala |6n. Séljaren tycker §@lv att bel 6ningssystemet
ar svarforstaligt och komplext. Bel6ningen grundas del's pa hur mycket han sdljer, men dven
vilka produkter han sdljer. Uppdelningen verkar lite otydlig enligt séljaren. Utdver
ekonomiska beloningar har foretaget &ven tavlingar dar de anstéllda kan vinna olika
produkter.

Sdjaren anser, trots att det &r svart att forstd, att bel oningssystemet &r bra. Den framsta
motiveringen till det &r att han tycker det finns en tydlig koppling mellan prestation och
bel6ning. Séljaren papekade dock ett problem, att beléningen & individuel It anpassad kan
skapa an slags tavlan och konkurrens mellan sdljarna. Beloningen for en séljare baseras enbart
pa hur han eller hon presterar, och inte alls beroende pa hur hela butiken har gét.
Butikschefen tyckte inte att det var ndgot problem som han hade upptéckt, han holl med om
att risken fanns, men att han inte lagt mérke till nagon rivalitet mellan séljarnai hans butik.
Bade butikschefen och sdljaren trodde att detta problem var mer patagligt pa storre SIBA-
varuhus.

Utformandet av bel 6ningssystemet &r inget som séljarna kan paverka direkt, utan det sker i sa
fall genom facket. De har daremot majlighet att ga pa speciella sdjutbildningar, vilket medfor
att de blir béttre séljare, och darmed kommer att uppna en storre bel 6ning.

Butikschefen & nojd med sdljarnas bel 6ningssystem, vilket &r lika fér alla SIBA-varuhus, han
anser att systemet motiverar de anstéllda att verkligen arbeta hart och sélja mycket. Risken
med enbart en fast 16n, vore enligt honom, att siljarna skulle ga och sla. Ett system dér 100
procent av séljarens |6n bestod av provision var han ocksa mycket negativ till, d& han ansdg
att en manniska behover en viss sékerhet for att kunna leva ett normalt liv.

Butikschefen anser avslutande angdende saljarnas bel oningssystem att det &r ett réttvisst och
att systemet & mycket bra.

35 www.siba.se 2005-12-07
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Butikschefen

Butikschefen ar en 25 &rig man som har varit verksam inom foretaget dven han i ett &r. Hans
arbetsuppgifter bestar i att han har det yttersta ansvaret for hela butiken. Det innebér att det &r
han som &r ansvarig for butikens budget, forsaljning och personalens vamaende och halsa.
Beloningssystemet &r lika for alla butikschefer inom SIBA, vilket han tycker & positivt
eftersom det skapar tydlighet och kontinuitet.

Hur stor hans bel6ning blir beror pa tre olika parametrar:

Omsattningen Klarar butiken av att sdlja enligt butikens forséljningsbudget medfor det en
bonus fér honom.

K ostnader na Om butiken klarar sin kostnadsbudget far han en bonus.
Resultat Uppnér butiken sinavinstmal utfaller en bonus for butikschefen.

Butikschefen & nojd med systemet, han menar att det ar en tydlig koppling mellan prestation
och bel6ning; nér butiken gar bra medfor det en 6kad bel6ning for honom.

Vad det gdler 6vrigaanstdldai butiken, kassapersonal och lagerpersonal, har de enbart en
fast [6n.

4.3 OnOff

4.3.1 Foretagsbeskrivning

OnOff &r idag en av Sveriges storsta detaljhandel skedja med 66 butiker, 6ver 1200 anstéllda
och en omsittning pacirka 3,7 miljarder. Inom kedjan finns aven ett fatal butiker i Finland
och Estland, sedan ar 2000 har de dven en internetbutik. Det hela borjade 1971 da dagens
agare och grundare av OnOff Hans Westin i liten skala sal de stereoprodukter importerade fran
Japan, detta gjordes i Akersberga utanfér Stockholm. Foretaget viaxte och ett antal andra
kedjor kdptes upp runt om i landet fér att bilda det som idag heter OnOff.

N&graintressanta artal i Onoffs historia som kan vara vérda att némna:
Ar 1976 6ppnas den forsta butiken, i Akersberga centrum.

Ar 1982 f&r OnOff sitt namn, detta genom uppkdpet av Sigges Radio i Stockholm och nu var
antalet butiker sju stycken.

Ar 1988 blev dagens &gare av OnOff Hans Westin utsedd till Arets Képman i Sverige med
motiveringen " Kommersiell framgang, bra kundkontakt samt bra personal politik”.

Ar 1999 togs det forsta steget mot en internationell etablering genom uppkop av tre butiker i
Estland.
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Vad som ocksa blivit aktuellt under uppsatsens gang ar den publicitet som varit kring OnOffs
bel 6nings/” bestraffningssystem”. Har har det handlat om de olika butikscheferna som blivit
bel 6nade respektive bestraffade under s.k. "Kick Offs’ som sker tva ganger om aret. Har ska
de butikschefer som salt mest bl.a. fatt bo inne pa fina hotell och de chefer som salt mindre
brafétt liggautei talt nér det regnat. En fore detta butikschef som varit anstalld hos OnOff i
cirkafem &r beréttar att han blev suk i narmare en vecka efter att ha blivit utsatt for kyla och
vétautei taltet. Dessutom ska det ha spelats musik sa att de som bodde ute i talten inte gavs
majlighet att sova ®

OnOffs affarsidé hamtad fran deras egen hemsida:

"OnOff ar ett detaljhandel sforetag som gor det enklare och roligare att handla och anvanda ny
teknik. Vi erbjuder den bésta hel hetsl 6sningen pa kundens behov till basta pris, med
maél séttningen att skapa nojda kunder och god |6nsamhet” .3’

4.3.2 Beloningssystemen

| OnOffs butiker finns det olika avdelningar, d.v.s. varje butik & indelad i t.ex. Data-, TV-
och kameraavdelning. For varje avdelning finns det en séljare som har ett 6vergripande ansvar
for just denna avdelning. Inom avdel ningen har séljaren med hjdp av butikschefen majlighet
att galv bestammallite hur det ska se ut och aven viss mojlighet att paverka valet av inkopta
varor. Dock har regionchefen och chefer hdgre upp det sista ordet men tar garna synpunkter
fran butiksséljare da de har kontakt med kunden och ser vad som &r bra respektive daligt inom
den valda avdel ningen.

Saljaren

Bel6ningssystemet for sdljaren bygger pa en fast 16n plus provision. Enligt sdljaren som
gruppen intervjuade kvinna 31 &r, jobbat pad OnOff i 9 &r (valde att varaanonym, da alla
sdljare vid anstéllning hos OnOff maste skriva pa ett papper om tystnadsplikt) utgors |6nen av
cirka 20 till 25% provision (bel6ning) under en normal manad. Om vi istéllet ser pat.ex.
december manad (julhandel) kan en duktig sdljare dubbla sin |6n. Sjélva provisionsdelen &
sedan uppdelad i tva delar, en s.k. grupprovision och en individuellt baserad provision.
Grupprovisionen bygger pavad hela butiken séljer, den &r alltsa kopplad till hela butikens
intakter. Som namnet tyder pa baseras den individuella provisionen pavad varje enskild
sdljare lyckas sdlja. Den utgor ocksa den storsta delen av provision cirka 75 %, detta for att
goravarje enskild sédljare extra motiverad enligt Onoffs regionchef.

Saljarna hos OnOff har &ven mojlighet att f&icke monetéra beléningar. Under hela aret finns
det sméatavlingar dér sdljarna belonas med allt fran produkter till middagar. Det som lockar
sdljarnaalramest & " storsdljarresan”. Har handlar det om de 20 basta sdljarnai landet som
far en langresa med allt betalt. Det hér aret var det Nice som var resmalet och nasta ar vantar
Spanien. Tidigare var det ocksa vanligt att séljarna kunde fa produkter fran OnOffs
leverantorer, detta har dock minskat de senaste dren mest pa grund av éndrade skatteregler.
Det fasta delen av 16nen & individuell for varje sdljare. Faktorer som antal ar inom foretaget,
séljkapacitet och om personen i fragavill och har mojlighet att arbeta vidare inom foretaget

% (2005) S&lde minst fick bo i talt Aftonbladet, 2005-12-05
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spelar in vid den individuellaldneséttningen. Ny |6neférhandling sker varje ar. Det bor dock
namnas att den fasta delen inte & lika paverkbar som provisionsdelen. Séljaren har inte direkt
nagon mojlighet att hoja sin 6n genom t.ex. vidareutbildning. OnOff som foretag anordnar
med jamna mellanrum saljutbildningar, men enligt personen som gruppen intervjuade &r dessa
mer riktade till personer som inte varit anstéllda sa lange inom foretaget.

Vad som ocksa framkom under intervjun med butikssaljaren pa OnOff var att hon gérna hade
sett att delen provision skulle vara mer personlig. Detta da hon sjdv hade méjlighet att
paverkasin [6n. Vad butiken hade for intakter som helhet hade hon som enskild séljare
relativt liten paverkan pd. Men som helhet var hon n6jd med provisionen. Enligt siljaren har
OnOffs séljare majlighet att tjdna mest pengar inom hemel ektronikbranschen, dettatill f6ljd
av deras bel 6ningssystem.

Pa fragan om det finns konkurrens mellan de olika sdljarnainom butiken blir svaret ja. Men
konkurrensen ses inte som stor eller negativ. Ofta vet siljarna sinsemellan vems kunden ar,
dettatill stor del p.g.a. uppdelningen av butiken dér varje sdljare har ansvar for sin del (se
ovan). Dalonen &ven baseras pa en s.k. grupprovision géller det att hjapa sina kolleger nér tid
och majlighet ges, detta far man alltid tillbaka vid ett senare tillfale enligt sdljaren.

Om det finns en tydlig koppling mellan prestation och bel6ning svarar sédljaren att om vi ser
padet helarent forsaljningsmassigt sa finns det ja. Det som inte premieras ar saker som
skétsel av butik (Iasi helhet), ta hand om service och lager mm. | helhet & sdljaren ndjd med
sin arbetsplats och hur bel6nings/ldnesystemet &r utformat. Det som bor framhévas ar
majligheten att tjana, i forhdllande till handelsbranschen i stort, stora pengar.

Butikschefen

Som ovan namndes har varje sdljare ett ansvarsomrade inom butiken, men det & butikschefen
som har det dvergripande ansvaret. Butikschefernai OnOffs butiker har alla ett resultatansvar.
Malen och riktlinjerna for butiken i fraga diskuteras fram med regionchefen och chefer pa
nationell niva Vid sdva diskussionen/forhandlingen gar man tillbaka och tittar pa
foregdende ar och ser vad som har hént, kanda férandringar tas med och andra aspekter som
kan komma att spelain for det nédstkommande aret tas med i berékningarna. Maen for de
olika butikerna ska vara svara att na men anda uppnabara. Har sker en individuell anpassning
for varje butik, en butik pa storre ort ska galvklart ha hdgre intakter n en lite mindre butik pa
landsorten.

Bel6ningssystemet for butikschefen bygger pa vad han eller hon lyckas sdljajamfort med vad
som & budgeterat for perioden. OnOff anvander sig av ettarsbudget, 1 januari till den 31
december. Butikschefens 6vriga uppgifter forutom att halla budget &r att han & ansvarig for
butiken som helhet, inkdp, skotsel och personalen. Vid nyanstallningar ar butikschefen ensam
ansvarig for rekrytering och anstélning. Det som kom fram under intervjun var att det
handlade om att skapa ett vinnande team. Delvis for att fa en satrevlig och harmonisk
arbetsmiljé som méjligt men aven for att siljarna skajobba for varandra. Detta gar hand i
hand med den s.k. gruppbonusen som sdljarna har.

Om butikschefen séljer varor utei butiken har han ocksa en bonus precis som de 6vriga
sdljarna har, men han far inte tadel av gruppbonusen. Det kan némnas att det &r relativt
ovanligt att butikschefen séljer varor ute i butiken detta d& han har andra uppgifter att skéta.
Avslutningsvis kan ocksa némnas att det eventuel It & pa gang med ett nytt bel Gningssystem
inom hela OnOff, detta & dock inget som ar bekréftat.
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4.4 Thorn

4.4.1 Foretagsbeskrivning

Pa 1930-tal et borjade en man vid namn Jules Thorn hyra ut radioapparater i London.
Afféarerna gick valdigt bra och snart hade han 6ppnat upp ett hundratal butiker runt omi hela
England.*®

Idag har Thorn vaxt till ett multinationellt foretag belaget i 20 olika lander, mestadels i
Australien, Nordamerika och Europa. De &r de storstainom sin bransch vilket &r uthyrning
och finansiering av hemelektronik.*

Thorn kom till Sverige 1969 och den forsta butiken 6ppnades 1970. De vaxte ganska fort och
spred sig snabbt i Sverige. Idag har foretaget 25 butiker i Sverige, efter en ganska kraftig
tillbakag&ng de senaste &ren. De stracker sig frén Ostersund i norr till Malmé i soder.*

De har idag 200 anstéllda och hade en &rsomséttning fran april 2003 till mars 2004 pa 359
miljoner SEK.**

4.4.2 Beloningssystemen

Séljaren

Pa Thorn intervjuades en manlig siljare som har arbetat inom foretaget i 17 &. Hans
arbetsuppgifter & framst att vara séljare, men han har aven hand om inkop och lager. Alla
anstalldai butikerna runt om Sverige har exakt samma upplagg pa sitt bel oningssystem, detta
gdller inte butikschefen som har andra parametrar som deras bel 6ningssystem baseras pa

Bel6ningssystemet &r utformat sa att storre delen av [6nen &r fast. Butiksséljarna har en fast
manadsl 6n pa ungefar17000 kronor och kan inhamta en provision pa 6000 kronor maximalt.
Den rorliga delen bestéms av tva olika parametrar. Dels en sa kallad " teambonus”, vilket
beraknas pa hur bradet gér for den enskilda butiken, men framforallt baseras den pa den
individuella forsaljningen/uthyrningen. Desto dyrare produkt man lyckas hyra ut desto storre
paldgg och darmed hogre provision. Forutom den traditionella monetéra |6nen anordnar
foretaget olikatavlingar dar forsdljarnakan vinna tv-apparater, telefoner eller andrainte
monetarating.

Den skandinaviska produktchefen som vi intervjuade, och som har varit med vid uppréattandet
av det nuvarande bel 6ningssystemet, tycker att det & en bra férdelning mellan den fasta och

% www.thorn.se 2005-12-09

% Fredrik Svensson regionchef Thorn (samtycke enligt personuppgiftsiagen)
“ www.thorn.se 2005-12-09

“ Fredrik Svensson regionchef Thorn
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den rorliga delen. Den fasta l6nen skapar en trygghet for de anstédllda och den rérliga
frambringar férhoppningsvis motivation.

Den fasta delen av 16nen &r relativt hog om man jamfor med andra féretag inom samma
bransch. Detta beror pa enligt den skandinaviska produktchefen att inom Thorn géller det att
behalla kunderna under en langre tid. PAThorn har man ett hyresavtal pa ett ar, men foretaget
vill naturligtvis att kunden ska forlanga detta.

Butiksséljaren som vi intervjuade & ganska ndjd med dagens bel 6ningssystem. Han ser en
tydlig koppling mellan sin prestation och foretagets mal och kanner val till kraven for
belning. En parameter som respondenten skulle vilja ha en forandring pa & om de lyckas
astadkomma en kontantforsaljning istallet for en uthyrning. Han anser att det ar béttre for
foretaget med en direkt forsdjning istéllet for en uthyrning. Detta borde premieras hogre.
Intervjuaren berattade detta for den skandinaviska produktchefen och han upplyste att de
haller pa att konstruera ett bel 6ningssystem dar en kontant forsaljning skall ge en hogre
provision for séljaren.

Pa fragan till butikschefen om sdljarna har mgjlighet att paverkasin 16n & svarat nej, i den
meningen att en vidareutbildning inte leder till hogre fast 16n. Inte heller fler antal ar inom
foretaget leder till en hogre fast 16n. Om sdljarnavill har de mojlighet att akaivag paolika
sdljutbildningar som Thorn anordnar. Detta kan gora att de blir battre séljare och darmed
skaffar sig en hdgre provision.

Butiksséljaren anser att bel 6ningssystemet &r réttvist utformat och tycker inte att det skapar en
konkurrenssituation eller ddlig stamning i butiken.

Butikschefen

Butikschefen vi intervjuade har arbetat inom Thorn i 24 &. Hans arbetsuppgifter bestar i att
han har det yttersta ansvaret for butiken. Alla butikschefer i Sverige inom Thorn har samma
grunder for bel Gningssystem. Precis som sdljarna har butikscheferna en fast [6n pa ca 80 %,
de resterande ca 20 % baseras daremot pa andra parametrar. Hur den rérliga delen méts &
valdigt komplext. De har en del som & en manadsbaserad "teambonus’, vilket baserar sig pa
den totala férsajningen. Den andra delen grundar sig pa uppnadd budget samt antal
inlamnade gamla uthyrningar jamfort med antalet nya uthyrningar. Har ingar ocksa en mangd
mindre parametrar som butikschefen kanner till men som han inte satt sigini. Aven
butikscheferna har tavlingar som Thorn anordnar dér de kan vinna inte monetéra saker.

Intervjuobjektet tycker att bel 6ningssystemet & bra utformat, men anser att det kan bli béttre.
Nagot foérslag pa vad som kunde forbéttras kunde han dock inte ge. Han anser att systemet
stammer bra dverens med foretagets mal och sin prestation och tycker det ar réttvist utformat.
Bel6ningssystem tycker han &r utformat pa ett sadant vis att det ger honom motivation att
utfora ett bra arbete & foretaget.
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4.5 El-Giganten

4.5.1 Foretagsbeskrivning

" El-Gigantens affarsidé &r att uppna god |6nsamhet genom att vara den mest effektiva
distributionskanalen for hemelektronik, el ektriska hushallsapparater och relaterade tjanster till
flest kunder i Norden.”

El-Giganten grundades & 1994. Det ingér idag i en koncern tillsammans Elkjgp i Norge,
Gigantti i Finland, Elko palsland och El-Giganten i Danmark. Dessa &gsi sin tur av det
brittiska hemelektronikforetaget DSG international plc.

Den nordiska koncernen hade fran maj 2003 - april 2004 en omséttning pa 11,9 miljarder
SEK, av detta stod El-Giganten Sverige for 3,3 miljarder SEK.

| Sverige har El-Giganten en marknadsandel pa 15 % och & marknadsledande. De & ocksa
det tredje storsta detaljhandel sforetaget inom séllankopsvaror efter IKEA och H&M.

Foretaget har som filosofi att |&ta de anstallda véaxa och gora karriar inom foretaget. 31 av de
nuvarande 37 varuhuscheferna har tidigare borjat som séljare eller haft nagon lagre position
tidigare inom El-Giganten. Nuvarande VD:n Per Sigvardsson &r ett exempel pa detta. Han
borjade som sdljledare pa varuhuset i Gavle och har sen gétt den |anga végen.

El-Giganten har idag 1200 anstéllda pa 37 varuhus. De técker néstan hela Sverige.
Huvudkontoret ligger i Stockholm. | Jonkoping ligger ett av Sveriges storsta centrallager med
80000 m2.*

4.5.2 Beloningssystemen

Saljaren

Sdljaren som vi intervjuade & en 25 drig man som har arbetat ett ar inom foretaget. Hans
arbetsuppgifter grundar sig framst pa att silja datorer. Huvuddelen av hans [6n &r fast, men en
viss del &r provisionsbaserad. Storleken pa provisionen beror dels pa hur mycket den enskilda
sdljaren sdljer, men dven pa hela butikens totala resultat. BelGningen saljaren far ar alltid i
form av pengar, foretaget har av skatteskéal inga séljtavlingar dar den mest framgangsrika
sdljaren vinner en produkt som bel6ning.

Sdljaren anser sig ha bra kénnedom om hur hans bel 6ningssystem ser ut, dock ar han inte helt
nojd med det. Anledningen till hans kritik &r att foretagets har som vision och riktlinje att ala
kunder &r viktiga, och skall falika mycket service. Som systemet & nu baseras en stor del av
séljarens |6n pa hur mycket han séljer, vilket medfor att han och de andra séljarna varderar
och granskar kunderna, for att forsoka analysera vilka som kan tanka sig att kdpa nagon
produkt, helst sa dyr som méjligt. Det har leder enligt honom till att de séljare som behandlar
alakunder likadant riskerar att fa en lagre |6n, @n de som riktar in sig pa de mer lukrativa

2 www.€l giganten.se 2005-12-08
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kunderna. Butikschefen haller med om att detta kan vara ett problem, men att dagens system
med en relativt stor del fast 16n, och att sdljarnas beloning till vis del grundas pa hela butikens
resultat minskar detta beteende. Skulle man helt ta bort bel 6ningen som séljaren uppnar vid
braforsaljning tror butikschefen att det skulle ledatill en omotiverad personal. Séljaren
papekar ocksa att dagens bel oningssystem motiverar honom att arbeta hardare.

Genom att deltai olika utbildningar kan séljaren uppna en hégre |6neniva da de blir en béttre
sdljare. En duktig sdljare kan dven fa ga en utbildning som gor honom €ller henne il
siljledare, och da& fér ansvaret for ett forsaljningsomrade i butiken. Aven antal & man har
arbetat inom foretaget paverkar 16nen, pa sa sétt belonas lojalitet.

Vid utformandet av sdljarens bel 6ningssystem har séljarnainget att sagatill om, utbver
fackets krav.

Butikschefen tycker att bel 6ningssystemet for séljarna ar réttvist och mycket bra, da det
skapar en motiverad och kvalitetsténkande personal.

Butikschefen

Butikschefen &r en 31 drig man som har varit verksam inom foretaget i sex &. Han har som
framsta arbetsuppgift att ansvara for personalen och butikens resultat. Under sig i hierarkin
har han ett antal personer som &r ansvarigafor olika omréden, t.ex. TV- och Dataavdel ningen.
Inom El-Giganten har alla butikschefer samma bel 6ningssystem, vilket butikschefen som vi
intervjuade ans3g vararimligt och bra.

Den eventuella bel6ningen for butikschefen beror helt pa hur butikens resultat ser ut jamfort
med budgeten, belningen &r altid i form av en I6nebonus, och aldrig i form av produkter,
resor eller liknande inte monetéra bel6ningar.

Butikschefen & mycket n6jd med sitt bel 6ningssystem och énskar inte nagon forandring.

Vad det gdler dvrigaanstdldai butiken, kassapersonal och lagerpersonal, har de enbart en
fast [6n.
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4.6 Matris

THORN SIBA ONOFF EL-GIGANTEN
Bel 6ningssystem for
sdljaren? Ja Ja Ja Ja
Bel 6ningssystem for
butikschef? Ja Ja Ja Ja
Vad baseras séljarens Forsdljning & |Forsdjning & |Forsdljning & | Forsaljning &
bel6ning p&? butikensres. |vilka prod. butikensres. | butikensres.
Vad baseras butikschefens | Butikensres. | Budgeten Budgeten Budgeten
bel6ning p&? & forsadljning & forsadljning
Vilkaformer av Pengar & Pengar & Pengar, resor | Pengar
bel 6ningar? produkter produkter & produkter
Hur stor del av sdljarens C:a20% C.ab67% C:a20-25% C:ad0%
|6n &r rorlig?
Har alabutiker inom kedjan | Ja Ja Ja Ja
samma bel 6ningssystem?
Individ- eller gruppbaserad | Badadelarna |Individuell Badadelarna |Badadelarna

bel 6ning?
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5. Analys

| detta kapitel kommer att analyseras empirin som presenterades i foregaende kapitel.
Empirin kommer att analyseras utifran de teorier som presenteradesi det tredje kapitlet,
detta for att undersoka hur val empirin fran de utvalda foretaget stammer in pa teorierna. For
att pa ett tydligt och intressant sitt presentera analysen kommer analysen att borja med de
enskilda foretagen, for att sedan avslutningsvis belysa likheter och skillnader mellan de olika
foretagens bel 6ningssystem.

5.1. Varfor beloningssystem?

Svensson och Wilhelmson namner atta olika anledningar till varfér det & positivt for ett
foretag att ha ett beloningssystem for sina anstallda®?

5.1.1 SIBA

Skapa motivation och samhdrighet inom foretaget

Att skapa motivation och samhdrighet hos personalen &r en starkt bidragande faktor till varfor
SIBA har sitt bel6ningssystem. Det & framst en 6kad motivation bland sédljarna som foretaget
vill uppna genom sitt bel 6ningssystem. Huruvida samhérighet bland personalen &r négot som
foretaget prioriterar ar tveksamt, med tanke pa att séljaren ansdg att dagens system skapar en
konkurrens mellan séljarna och inte ndgon samhérighet.

Ge de anstéllda del i vinsten nar det gar bra

Bel6ningen for sdljaren har ingen direkt koppling till butikens vinst. Den anstélldas bel 6ning
ar daremot kopplad till forséljningen, det innebér att en 6kad omséttning for butiken resulterar
i en okad beldning for den anstallda.

Skapa en foretagsanda

Bel6ningssystemet for sdljarnapa SIBA & helt individuellt, det resulterar i att dagens system
inte skapar en foretagsanda. Foretagsandan gar hand i hand med samhdrigheten, nagot som
inte skapas med dagens utformning av bel 6ningar. Om storleken pa de anstélldas bel 6ningar
aven paverkas av hela butikens resultat, bidrar detta hogst troligen till en storre lagkansla hos
de anstéllda.

Skapa forstaelse hos de anstéllda for foretagets villkor

De anstélldas forstael se for foretagets villkor riskerar att bli 1&g nér bel 6ningssystemet ar
utformat pa det satt som &r fallet hos SIBA. Saljarens bel6ning beror som tidigare namnts
enbart pa den individuella prestationen, och paverkasinte av vare sig den enskilda butikens
resultat eller helaforetagets. Om systemet utformas pa ett sadant sétt att den anstélldas
beldning i viss utstréackning kopplas samman med hela butikens resultat skulle det sannolikt

3 Svensson, Wilhelmson, Beldningssystem, s. 68
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Oka arbetstagarens forstael se for arbetsgivaren och foretaget som helhet. Det skulle &ven leda
till en 6kad forstéel se for forhallandet mellan vinst och [6nekostnader hos den anstéllda.

Knyta de anstallda ekonomiskt till féretaget

Aktier och optionsprogram for de anstéllda forekommer inte inom SIBA. Det &r inte heller
rimligt att anvénda optionsprogram och aktier for de anstéllda, eventuellt skulle det kunna
vara genomforbart for butikscheferna och att det skulle kunna ha vissa positiva effekter. FOr
sdljarna & det daremot inte aktuellt.

Visa erkanda for personalens insatser

Né&r en anstélld i en SIBA-butik séljer braresulterar det i en stor bel6ning, det fungerar som
ett satt for foretaget att visa erkanga for personaens insatser. Bel 6ningen fungerar som berém
for den anstéllda, en "klapp paaxeln”. Det som istéllet sker om den anstéllda sdljer daligt, &r
att beléningen blir valdigt liten, och erkanslan 1ag. Vid sddanatillfallen &r det extraviktigt att
foretaget forsoker uppmuntra séljaren och ge erkéansla pa nagot annat Sétt.

5.1.2 OnOff

Skapa motivation och samhorighet inom foretaget

Inom OnOff vill foretaget skapa motivation for siljarna och pa sa sétt bidratill en okad
forsdjning. En 6kad forséljning medfor storre intakter for foretaget. Det storsta
motivationsskapande inom OnOff & deras bel 6ningssystem som alla séljare och butikschefer
tar del av. Sdljaren ansag inte att konkurrensen var speciellt stor mellan dem. De vet oftast
vems kunden &r, dettatill stor del tack vare den s.k. butiksindelningen som varje butik har.
Detta kan ses som ett led till att 6ka samhorigheten inom foretaget eller inom varje enskild
butik.

Ge de anstéllda del i vinsten nér det gar bra

Detta har OnOff anammat. Forsaljarnas och butikschefernas beloningar har en stark koppling
till foretagets forsajning. Dettainnebér att nar butikens omsattning kar resulterar det i att de
bel6ningarna som betal as ut ocksa okar. Vilket i sin tur medfor en 6kad motivation for de
anstallda som har ndgon form av belGningar.

Skapa en foretagsanda

Att skapa en foretagsanda & nagot som OnOff satsar pa. Foretaget anser att detta & viktigt
om de ska lyckas séljamycket och fa en trivsam arbetsplats dér siljarna mar bra. Med detta i
baktanken har OnOff ett bel Gningssystem som bade bygger pa en individuell och
grupprelaterad forsdljning. Dettai tro och férhoppning att foretagsandan ska oka.

Skapa forstaelse hos de anstéllda for foretagets villkor

De anstéllda anser sig haen god forstael se for foretagets villkor. Detta mycket p.g.a. att
foretaget valt att anvanda sig av ett system som inte enbart grundar sig pa den individuella
forsaljningen utan aven den s.k. gruppbel 6ningen.

Visa pa forhallandet mellan vinst och |6nekostnader

Om vinsten 6kar medfor detta en hogre [6n for den anstéllda hos OnOff, darmed finns det en
tydlig koppling mellan vinst och |6nekostnader.
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Knyta de anstéllda ekonomiskt till foretaget

Optionsprogram eller aktier som beldning for de anstallda &r inte nagot som OnOff anvander
sig av. Detta har enligt regionchefen aldrig varit aktuellt vare sig for butiksséljarna eller for
butikschefen. D& man inom OnOff arbetar med andra bel 6ningssystem som bade &r monetara
och inte monetéra anser man att detta &r fullt tillr&ckligt och har valt att inte blandain andra
former som t.ex. aktier.

Visa erkanda for personalens insatser

Som ovan namnts anvander OnOff bade monetéra och inte monetéra bel éningar. OnOff
bel6nar sina anstéllda med t.ex. olikaresor. Resorna som sker med de andra anstélldai
butiken ger inte bara en visad erkénda for personalen utan ocksa en 6kad samhdrighet inom
butiken. Foretaget vill pa detta sétt bel Gna/lberdmma de anstélldai en annan form an rent
ekonomiskt. Det &r avklart aven viktigt att beromma och stétta de séljare som det gar
mindre bra for. Har kanner alla anstélldai butiken ett ansvar da OnOff anvander sig av en del
gruppbaserad provision.

5.1.3. Thorn

Skapa motivation och samhorighet inom foretaget

Detta & den framsta orsaken till att Thorn anvander sig av ett bel 6ningssystem. Foretaget har
tagit fram ett system dér man tror att motivationen ska 0ka for de anstéllda och ge en bra
samhorighet. Lyckas man uppfylla detta tror man att forsaljning ska ga béttre och foretaget
vaxa. De anstéllda har bade en individuell del och en gemensam. Den individuella finns for att
skapa motivation och dka forsaljningen, den gemensamma for att framst skapaen
samhorighet bland de anstéllda. De anstéllda ansdg att de hade ett val fungerande system som
inte skapade ndgon konkurrens. Systemet hade istéllet en sddan utformning att det hade
lyckats skapa en bra butiksanda dér de anstéllda hjélptes & for att uppna ett bra resultat.

Ge de anstéllda del i vinsten nar det gar bra

Denna punkt ar starkt kopplat till Thorns bel 6ningssystem, bade for butikschefen och for
sdljarnai butiken. For butikschefen & bel 6ningssystemet direkt kopplat till vinsten for
butiken. Desto storre vinst butiken gor desto hogre blir [6nen. Aven butikssaljaren har en viss
del av sin beloning kopplat till hela resultatet for butiken. Det som déremot ger mest bel6ning
ar vad den enskilda sdljaren lyckas sédlja.

Skapar en foretagsanda
Foretagsandan &r starkt kopplat till samhdrigheten. Thorn har ett system dér de har en
gemensam del vilket skapar samhdrighet och férhoppningsvis en foretagsanda.

Skapa forstaelse hos de anstéllda for foretagets villkor

Genom den gruppanpassade delen i bel 6ningssystemet skapas en forstael se bland de anstéllda
for foretagets situation och sétt att arbeta. Gar det bra for foretaget resulterar det i en hogre
[6n for den anstéllda, darmed Okar incitamenten for en séljare att engagera sig och arbeta for
foretagets basta.

Visa pa forhallandet mellan vinst och |6nekostnader

Hér har Thorn som vi tidigare ndmnt en stark koppling. Desto hogre vinst for butiken desto
hogre blir 16nen for den anstéllda.
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Sorida ut aktiedgandet for att stimulera aktiemarknaden och knyta de anstéllda ekonomiskt
till foretaget

Foretag kan ge ut en del av [6nen i form av aktier eller optioner i foretaget. Genom att gora sa
kan man bidra ytterliggare till att 6ka motivationen och samhorigheten hos de anstédllda. Detta
finnsinte med i dagens bel 6ningsprogram inom Thorn, och de har inte som avsikt att inféra
det heller.

Visa erkandla for personalens insatser

Nér en sdljare inom Thorn presterar bra och séljer mycket, 6kar den anstélldas bel6ning. Den
okade bel 6ningen fungerar som en sorts berom. Aven for butikschefen dkar bel 6ningen om
det gér brafor butiken, vilket ger honom en hog erkansla.

5.1.4. El-Giganten

Skapa motivation och samhdrighet inom foretaget

| likhet med de andra foretagen har El-Giganten ett bel 6ningssystem i syfte att Oka
motivationen och samhorigheten bland personalen. Sdljarna har en del som baseras enbart pa
den individuella forsdljningen, det & dennadel som férhoppningsvis ska 6ka hans/hennes
motivation att siljabra. De har ocksd en del som ar gruppbaserad, vilken grundar sig pa
butikens resultat. Denna del har for avsikt att 0ka samhorigheten bland de anstélidai butiken.
For butikschefen ar det enbart métt som baserar sig pa butikens resultat som bestammer hans
|6n. Detta hoppas foretaget ska fungera som en ”morot” och att han/hon ska prestera sa bra
som mgjligt for foretaget.

Ge de anstéllda del i vinsten nér det gar bra

Sdljarens bel6ning beror delvis pa hur stor foretagets eventuella vinst blir. For butikschefen
baseras bel 6ningen helt pa foretagets resultat. El-Giganten |ater siledes sina anstélldata del
av vinsten.

Sapa en foretagsanda

Nér det gar brafor en butik, och vinsten blir stor resulterar det som tidigare namntsii
beldningar for de anstéllda. Detta skapar en positiv lagkansla och samhdrighet bland
personalen.

Skapa forstaelse hos de anstéllda for foretagets villkor

Tack vare bel 6ningssystemets utformande, att de anstélldas 16n gér hand i hand med butikens
resultat, skapas en forstael se for foretagets villkor bland de anstéllda. Det anstéllda blir
medvetna om att det som &r bra fér foretaget &ven & brafor dem géava.

Visa pa forhallandet mellan vinst och I6nekostnader
Detta forhallande & mycket tydligt hos El-Giganten. Okar vinsten sa 6kar |6nerna, minskar
vinsten s minskar I6nerna.



Knyta de anstéllda ekonomiskt till foretaget

El-Giganten anvander inte aktier eller optionsprogram som incitament for de anstéllda att
arbeta hardare. De anvander det inte heller som beldning. Precis som fallet & med de andra
foretagen, planerar inte El-Giganten att anvénda sig av aktier eller optionsprogram for sina
anstallda.

Visa erkandla for personalens insatser
Nér en anstélld pa El-giganten sdljer bra och butiken gér bra resulterar det i en bel6ning,
vilket kan anses vara en erkansla for ett bra utfort arbete.

5.2. Vad skall belénas?

Ett foretag har mojlighet att |ata ett antal olika parametrar avgora storleken pa de anstélldas
beloningar. | artikeln S bygger du ett sunt bonussystem, av Dovier, framstélls tre olika
former av matt som kan anvandas for att avgora storleken pa de anstélldas bel 6ningar:
Produktivitetsmétt, Ekonomiska méatt och Kvalitetsmatt.*

Det finns en rad olika egenskaper hos de anstallda som paverkar foretagets produktivitet,
ekonomi och kvalitet. LeBoeuf argumenterar for varfor det &r viktigt for ett foretag att
prioritera och beldna skickligt arbete, kvalitetsjobb och lojalitet.”®

5.2.1. SIBA

Inom SIBA styrs séljarnas bel 6ning enbart av produktivitetsmétt, da bel 6ningen helt baseras
pa& hur mycket den anstélla lyckas sédlja. For butikschefen &r det framst ekonomiska matt som
avgor storleken pa beloningen. En stor vinst for butiken resulterar i en stor bel 6ning for
butikschefen.

En skicklig sédljare kan beskrivas som en sdljare som saljer mycket. Utifran den motiveringen
ar det helt klart att SIBA belonar skickligt arbete, detta eftersom bel 6ningen for sdljaren
enbart baseras pa storleken pa forsajningen. En skicklig butikschef & en person som lyckas
prestera ett resultat for butiken som &r i linje med, eller béttre an, budgeten. | SIBAsfall

bel 6nas butikschefen om butiken visar fina resultat, darmed blir han/hon bel6nas for ett
skickligt utfort arbete.

Att bel6na kvalitetsjobb har en rad olika positiva effekter. | SIBAsfall skulle detta kunna
innebdra att stor vikt 1&ggs vid att ge kunden ett bra bemétande. Detta genom att séljaren
verkligen lyssnar pa kundens onskemal och sdljer en produkt som kunden kommer att bli nojd
med. Ett sidant beteende resulterar i att foretaget far ett storre antal lojala kunder, vilket &r
mycket onskvart for ett foretag, da det ar kostsamt att finna nya. Pa det sétt som SIBAS

bel 6ningssystem for sina sédljare & uppbyggt uppmuntras inte ett kvalitetstdnkande hos de
anstallda. Det & snarare tvartom, sdljarens endaintresse ar att silja s mycket som magjligt
oavsett vad kunden egentligen &r ute efter. Att méta kundnojdhet kan vara svart, men ett 6kat
kvalitetstankande hos séljarna & nagot som foretaget bor uppmuntra och arbeta for. For

“ Dovier, S4 bygger du ett sunt bonussystem, Personal & ledarskap, s. 72-75
“*® LeBoeuf, Rétt beléning, s. 51f
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butikschefen & kvalitetstankande viktigt eftersom det, framst pa sikt, paverkar butikens
resultat och darmed beloningen. SIBA &r en stor butikskedja, sa &ven om en enskild
butikschef 1&gger ner stor mddai att hdja kvaliteten i sin butik, blir han/hon lidande om 6vriga
butiker inom kedjan har ett 14gre kvalitetstankande. Butikschefen bel 6nas darmed i viss man
for ett kvalitetgobb.

En duktig sdljareinom SIBA, som har de egenskaper som krévs, har majlighet att bli
butikschef, och pa sa sétt kléttrai karridren. Genom att befordrainternt uppmuntrar SIBA
lojalitet bland de anstéllda. Ett annat sétt att belonalojalitet &r att de som arbetat 1&nge inom
foretaget far en hogre 16n. PASIBA har alla sdljare samma lonesystem, vilket inte innebér
nagra speciellaformaner for de séljare som arbetat |ange inom fortaget.

5.2.2 OnOff

Produktivitetsmattet & den enda parameter som styr séljarnas bel6ning. For butikschefen &r
det istallet ekonomiska matt som avgor bel 6ningens storlek. Som tidigare namnts kan
butikschefen fa forsaljningsbonus da han i butiken agerar séljare. Det hor dock inte till
vanligheterna att han gor det, men om sa &r fallet finns det dven ett visst produktivitetsméatt for
honom.

Enligt OnOff & en skicklig sdljare en person som har formagan att prestera ett bra séljresultat.
Ett bra sdljresultat bor belonas, vilket &ven gors genom det bel 6ningssystem OnOff anvander
sig av. Detta genom att en stor del av bel6ningen baseras pa forsaljningens storlek. For
butikschefen handlar det om att hela butiken ska visa ett bra resultat, som &r budgetbaserat.

Kvalitetsjobb & nagot som siljaren pa OnOff inte anser bel6nas, men som borde gora det.
Sédljarnautei butiken arbetar med sin individuella och gruppbaserade provision. Aspekter som
att skapa en trivsam arbetsmiljo etc. &r inte ndgot som bel6nas. Kundndjdhet & inte heller
nagot som beltnas, detta & en svaghet med systemet eftersom en ndjd kund férhoppningsvis
aterkommer. Har har allainom OnOff ett ansvar. Den nojda kunden sprider ett gott rykte
bland sina véanner och bekanta, detta &r viktigt da konkurrensen &r hard inom

hemel ektronikbranschen. Saljaren anser att det & svart att konkurrera med priser utan det &
den goda servicen och det trevliga bemotandet som gor att kunderna atervander till OnOff. En
hog kundndjdhet leder med stor sannolikhet till ett braresultat palang sikt for butiken.
Resultat & det som styr butikschefens bel6ning, dérmed &r det mycket viktigt for chefen att
arbeta for en 6kad kundndjdhet.

Den sista parametern som LeBoeuf tar upp ar lojalitet. Inom OnOff &r det vanligt att en séljare
som arbetat en langre tid inom foretaget och har de kunskaper som krévs, i form av bl.a
ledaregenskaper, gar vidare i karridren genom att bli butikschef. Inom foretaget finns
internutbildningar som ges da en tidigare séljare ska bli butikschef. Pa detta sétt vill OnOff
visasin lojalitet mot de anstdllda och visa de méjligheter som finns att ga vidare inom
foretaget. Ett annat sétt OnOff belonar lojdlitet, &r att antal ar inom foretaget &r en paverkande
faktor vid den arliga lneforhandlingen som bestammer den fasta l6nen. Det kan finnas séljare
inom foretaget som inte har ambitioner eller mojlighet att ga vidarei karridren utan vill bli
kvar som sdljare. De som arbetat 1ange inom féretaget och lart sig mycket genom en lang
arbetslivserfarenhet anser OnOff bor bel6nas for sin visade lojalitet mot foretaget, genom en
hogre fast [6n.
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5.2.3. Thorn

Thorn anvander sig framforallt av produktivitetsmattet for sina séljare men aven en liten del
baseras pa ekonomiska métt. Som vi namnde tidigare far sdljarna framforallt sin beléning
utifran hur mycket de lyckas sélja, produktivitetsmattet. Det har &ven en viss del som baseras
pa det ekonomiska resultatet for butiken, ekonomiska métt.

For butikscheferna daremot ar det framforallt ekonomiska métt som paverkar bel Gningen. Nar
det géller kvalitetsméttet paverkas inte de anstéllda direkt utav detta. De fér ingen hdgre
beldning p.g.a. att kundndjdheten & hdg. Daremot kan man séga att de belonas indirekt av
det. Har du kunder som &r nojda dterkommer de férhoppningsvis mer frekvent och darmed
tjanar de anstallda pa detta p.g.a. 6kad forsaljning och vinst palangre sikt.

Thorn belonar skickliga séljare och butikschefer genom sitt bel 6ningssystem. En duktig
sdljare som lyckas silja mycket, far en hogre bel6ning @n den som inte presterar fullt lika bra.
Nér det galler butikschefens bel 6ning baserar den sig pa parametrar som t.ex. resultatet och
uppnadd budget. Om butikschefen anstéller bra personal och far ut det yttersta av dem, gar det
forhoppningsvis bra for butiken. Dettaleder i sin tur till att beléningen for honom/henne 6kar.

Inom Thorn betonar man vikten av kvalitetgobb. Detta har man gjort genom att knyta alla de
anstélldas |6n till resultatet for butiken man arbetar i och genom en relativt hdg grundlén. De
anstallda kan paverka resultatet genom att sinka kostnaderna och 6ka kundlojaliteten vilket
forhoppningsvis leder till att kunderna kommer tillbaka. Detta leder till att resultatet blir béttre
och sdljarnas och butikschefens bonus okar.

Thorns bel 6ningssystem ar utformat pa sa vis att desto langre tid du arbetat inom foretaget
desto storre blir grundlGnen. Genom att erbjuda en ckad |6n med &ren hoppas man att
personalen ska stanna kvar. FOr att 0ka lojaliteten ytterliggare, erbjuder Thorn sina anstéllda
olika sorters kurser.

De flesta butikschefer och &ven andralite hdgre upp i organisationen, har arbetat sig upp inom
de egna leden. Thorn anser att det &r béttre att |ata en person som redan arbetar inom foretaget
tillsatts pa en tjanst, som har andra arbetsuppgifter och kanske ger mer betalt, an att rekrytera
utifran. Detta leder forhoppningsvistill att de anstéllda forblir lojala mot foretaget p.g.a. att de
ser att det finns majlighet till avancemang inom organisationen

5.2.4. ElI-Giganten

For sdljarnainom El-Giganten anvands produktivitetsmatt och ekonomiska métt for att avgora
storleken pa bel6ningen. Om den anstéllda presterar ett bra séljresultat leder det till en
beloning. Gar det bra for butiken rent ekonomiskt leder dven det till en beldning for sdljaren.
For butikschefen anvand enbart ekonomiska métt for att bestémma bel oningens storlek.
Butikens resultat styr helt storleken pa bel6ningen.

En skicklig sdljare som & duktig pa att silja erhaller en bel6ning for det. En skicklig

butikschef som fér butiken att prestera bra resultat kommer att bel6nas for detta. El-Giganten
ar darmed mycket tydliga med att bel6na skickligt arbete.
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Bel6ningen for en sdljare beror som tidigare namnts delvis pa storleken pa forséljningen.
Detta skulle kunna ledatill att siljaren enbart strévar efter att silja sd mycket och s dyrt som
majligt. Effekten av det skulle kunna bli en samre kundndjdhet. Delvis &r fallet sa hos El-
Giganten, men tack vare att siljarens beloning dven baseras pa hela butikens resultat kan den
anstallda éndai viss man utfora ett mer langsiktigt arbete med hogre kvalité.

Ménga av El-Gigantens butikschefer har tidigare varit séljare, fortaget anvander sig av intern
befordran for att bl.a. belénalojalitet. Lojalitet hos personalen belénas dven i form av att antal
ar inom foretaget paverkar sdljarens grundlon pa ett positivt satt.

5.3. Olika former av beléningar

Det finns manga olika former av belGningar. Den vanligaste bel6ningen for en anstalld &
pengar, |6nen & oftast den storsta anledningen till att den anstéllda fortsatter att arbeta hart for
ett bra resultat.*®

Ledighet, favoritsysslor, befordran och priser & andra verktyg en arbetsgivare kan anvanda
sig av for att beldna en anstalld som utfért ett bra arbete.*’

5.3.1 SIBA

SIBA anvander framst pengar men aven olika priser for att bel6na sina anstallda nér de
presterat bra. For séljaren & det framst i form av en |6nebonus som han eller hon bel 6nas.
Den rorligadelen av sdljarens 16n &r storre @n den fasta, vilket innebér att den anstéllda ér i ett
stort behov av att provisionen blir relativt hog. Inom sdljaryrket, déar en stor del av 16nen ofta
ar provisionsbaserad, &r det naturligt att beldningen for ett lyckat utfort arbete framst &r
monetdr. Butikschefens bel6ningar & enbart i form av |6nebonus.

Den provisionshaserade delen av 16nen & den stérsta delen av beldningen for en sédljare hos
SIBA. Aven priser i form av olika produkter fas som beloning vid tavlingar som arrangeras av
fOretaget. Syftet med dessa priser &r att 6ka motivationen hos sdjarna.

5.3.2. OnOff

OnOff har valt att mestadels anvanda monetéra bel 6ningar &en om icke monetéara
forkommer. Den monetéra bel Gningen bestar av den provision som uppstar vid ett bra
sdljresultat. De inte monetéara bel oningarna bestar av olika slags resor. Butikerna kan belona
sina sdljare med resor, men dven pa centra nivakan olika resor delas ut for att belona
speciellt brasdljare. Beloningar i form av produkter forkommer ocksa men har minskat de
senaste &ren p.g.a. andrade skatteregler.

“ Dovier, S4 bygger du ett sunt bonussystem, Personal & ledarskap, s. 72-75
4" LeBoeuf, Rétt bel6ning, s. 83-87
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Befordran & en form av bel6ning som OnOff anvander sig av, detta medfor en okad
motivation hos de anstéllda. Butikschefen forsoker sa gott det gar att tillgodose de anstélldas
onskema angaende ledighet.

5.3.3. Thorn

Hos Thorn & den mest prioriterade formen av bel 6ning monetéar. De anvander sig ocksa av
andra sorters bel6ningar som t.ex. olika sorters pristavlingar dar man kan vinna produkter som
exempelvis telefoner eller tv-apparater.

En annan beléning Thorn garna anvander &, som vi tidigare ndmnt, intern befordran.

5.3.4. El-Giganten

El-Giganten &r det enda av de valda foretagen som direkt enbart anvander sig av monetar
beloning. Nar det géller sdljarna &r det en 16nebonus som delas ut. Storleken pa bel 6ningen ar
som vi tidigare namnde dels beroende pa hur bra den enskilda séljaren lyckats prestera under
manaden och dels beroende pa butikens resultat. For butikschefen &r det bara det ekonomiska
resultatet som bestdmmer storleken pa den monetéra bel 6ningen.

Indirekt kan de anstéllda inom El-Giganten &ven beldnas med att befordras. Detta eftersom
El-Giganten prioriterar lojala arbetare for de hogre befattningarna.

5.4. Principer for l6bnesystemet

| kapitel 3.5. ndmns en rad olika faktorer som bidrar till ett framgangsrikt |16nesystem for
ett foretag. Har kan de sesigen nedan.

« LoOnesystemet skall i storstamajliga man vara enhetligt for flertalet eller grupper av
anstéllda.

» Den anstédllda skall genom att uppna de faststéallda maen och/eller genom extra
prestationer pa ett direkt satt kunna paverkasin 16n.

* Lonesystemet skall vara skalbart och robust, det vill séga kunna omfatta en storre
formanstagarkrets och fungera vid forhallandevis stora organisatoriska férandringar.

« Lonesystemet skall kunnaférandras dver tiden. Oversyn av bel 6Gningsgrunder bor ske
minst arsvis.

»  Storleken pa och utformningen av |Gnesystemet bor inte motverka den anstélldes
|6nemassiga grundtrygghet.
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» Lonesystemet skall grundasig patydligt faststélldamal och métvarden knutnartill
sadana faktorer och arbetssétt som leder till att verksamheten fungerar effektivare, det
vill siga det skall finnas en tydlig koppling mellan systemet, 16n och férméaner och
foretagets |angsiktiga affarsstrategi.

 Lonesystemet skall varaenkelt att administrera®

5.4.1 SIBA

Den forsta punkten handlar om att systemet i storsta mojliga man skall vara enhetligt. Inom
SIBA anvands samma bel 6ningssystem i samtliga butiker, vilket innebér att de har ett mycket
enhetligt |0nesystem.

Aven den andra punkten uppfylls av SIBA, att den anstéllda skall kunna péverkasin 16n
genom att uppna de faststallda malen och/eller genom extra prestationer.

Punkt tre uppfylls &ven den av SIBA, att systemet skall kunna omfatta en stor organisation
med manga anstéllda. Hur systemet skulle paverkas av stora organisatoriska forandringar &r
svart att svara pd, men inget tyder pa att dagens system forsvarar forandringar av sddant slag.

Att 16nesystemet skall kunna férandras 6ver tiden och regelbundet utvarderas ar dven det
kriterier som SIBA lever upp till.

Den femte punkten handlar om att utformandet av |6nesystemet inte skall motverka den
anstalldas |6neméssiga grundtrygghet. En sdljares 16n pA SIBA & som tidigare namntstill stor
del provisionsbaserad, dock har de ett system som innebar att vid 1ag forséljning far den
anstallda anda ut en viss grundl6n. | och med detta far den anstallda en viss trygghet.

Den nast sista punkten &r att det skall finnas en tydlig koppling mellan [6ne- och

bel 6ningssystemet och foretagets |angsiktiga affarsstrategi. Huruvida SIBA lever upp till det
kravet & tveksamt. Tidigare redogjorde vi for hur séljarens bel 6ningssystem leder till att
sdljaren framst &r ute efter att sélja s mycket som méjligt, och att lyssna pa kundens behov
kommer i andra hand. Risken med ett sddant system &r att foretaget pa lang sikt tar skada, och
darmed inte foljer sin langsiktiga affarsstrategi.

Sista punkten, att |6nesystemet skall vara enkelt att administrera, anser vi vara uppfylld av
SIBA. Allasdljare har samma system i hela landet, och deras bel6ning beror p& hur mycket de
sdljer och vilka produkter de sdljer. Administrationen blir darmed ganska rutinméssig och
latthanterlig.

“8 Smitt, Wiberg, Olwig, Riegnell, Sjéstrand, Bel6ningssystem — nyckeln till framgang, s. 18
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5.4.2. OnOff

Att haett enhetligt |6nesystem for samtliga anstalldainom foretaget & nagot som OnOff
stravar efter. Samtliga anstélldainom OnOff har ett likadant bel 6ningssystem d.v.s. ala
sdljare och butikschefer har en fast och en provisionshaserad |6nedel. Som tidigare namnts
varierar den fasta delen av [6nen mellan olika sédljare beroende pa antal ar inom foretaget.

Nésta punkt som tas upp handlar om att de anstéllda ska ges mdjlighet att kunna paverkasin
|6n genom de uppstalldaméal och strategier som foretaget har i stort. Har har OnOff uppfyllt
dessa krav.

Att systemet skall kunna omfatta en stor organisation med manga anstéllda & nasta punkt.
Onoff &r en stor organisation med manga anstéllda, darmed uppfylls detta krav. Hur en
eventuell organisatorisks forandring skulle paverka systemet ar svart att svara pd, dock finns
inget som tyder pa att dagens utformning av systemet skulle forsvara forandringar.

Nasta punkt handlar om att |6nesystemet ska kunna férandras dver tiden och en regelbunden
utvéardering bor ske. Detta & ndgot som sker arligen hos OnOff.

Punkt nummer fem tar upp utformandet av |6nesystemet och betonar vikten av att den
anstalldas grundtrygghet inte forsvinner p.g.a. |6nesystemet. Inom OnOff sa utgor den fasta
[6nen den storsta delen och provisionen en mindre del, vilket leder till en trygghet hos de
anstéllda.

Denna punkt betonar att det ska finnas en tydlig koppling mellan [6ne- och bel 6ningssystemet
och foretagets mer |angsiktiga affarsstrategi mal. OnOff har som mdl att hdja sin omséttning
och att kunderna ska vara nojda. Det & daremot lite tveksamt huruvida OnOff lever upp till
detta krav. Detta beroende pa att det ar framst hog forséljning som bel 6nas och inte faktorer
som bidrar till att kunden aterkommer. Detta kan eventuellt ledatill att foretaget tar skada pa
lang sikt.

Den avdutande punkten handlar om att |6nesystemet ska vara enkelt att administrera. Inom
OnOff har allasdljare och butikschefer ett liknande system som bygger paen del fast 16n och
en del provision. Provisionsdelen &r uppdelad i en del individuell och en del gruppbaserad.
Detta ar likafor alasédljare vilket leder till en enkel och latthanterlig administration.

5.4.3. Thorn

Thorn anvénder samma bel 6ningssystem i samtliga butiker runt om i landet. Darmed har de
ett enhetligt bel 6ningssystem.

Den andra punkten, att de anstéllda ska kunna paverka bel Gningen genom att uppna de
faststallda malen och/eller genom extra prestationer, uppfylls av Thorn.

Thorn & en stor organisation med flera tusen anstédllda. Bel 6ningssystemet &r likadant

utformat for samtliga butiker. Deras system ar déarmed anpassat for en stor organisation. Hur
foretaget skulle klara eventuellaforandringar & omgjligt att veta.
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Punkt fyra handlar om att bel 6ningssystemet ska kunna utvarderas och forandras. Detta gor
Thorn genom att kontinuerligt se éver och forandra bel 6ningssystemet om de finner det
nodvandigt.

Som vi tidigare ndmnt har Thorn en ganska stor andel fast 16n, ca 2/3, vilket ger de anstédllda
en viss trygghet. Om sédljarna har en lite sdmre manad och inte lyckas sélja sa mycket far de
anda ut en relativt hog 16n vilket skapar ett lugn.

Det ska finnas en tydlig koppling mellan foretagets |6nesystem och foretagets langsiktiga mal.
Genom den gruppanpassade delen, vilket baserar sig pa butikens resultat, forsoker man skapa
en hog kundndjdhet sa att kunderna darmed ska aterkommai framtiden.

Eftersom alla sdljare och butikschefer anvander samma bel 6ningssystem i hela landet, blir det
l&tt att forsta och administrera.

5.4.4. ElI-Giganten

Punkt ett handlar om att ett bel 6ningssystem ska var sa enhetligt som méjligt. El-Giganten har
ett enhetligt bel 6ningssystem vilket ar utformat likadant for ala séljare och butikschefer runt
omi Sverige.

De anstéllda pa El-Giganten kan paverka sin |6n genom att silja mer och déarmed fa en hogre
bel6ning. De uppfyller darmed punkt tva.

El-Giganten &r precis som de andra foretagen en stor organisation med manga anstéllda. Inget
tyder pa att bel 6ningssystemet skulle ha en negativ paverkan pa en stor organisatorisk
forandring for foretaget.

Enligt butikschefen ses El-Gigantens bel 6ningssystem éver med jamna mellanrum. Enligt
séljarna uppfattas systemet som komplext och svart att forsta. Det & darmed osakert hur noga
de analyserar sitt system, om det inte ens forstas av de egna anstéllda.

Punkt fem pekar pa att det ska finnas en |6neméssig grundtrygghet for de anstéllda. El-
Giganten har stérsta delen av |6nen som fast, ca 60 procent. Detta gor att &ven om det skulle
galite samre for siljaren en manad f&r denna dnda ut en relativt hog 16n.

Enligt den nast sista punkten ska det finnas en tydlig koppling mellan foéretagets |6ne- och

bel 6ningssystem och foretagets |angsiktiga afférsstrategi. Detta hoppas man gora genom att
ha ett |6nesystem som innehdller bade en fast och en rérlig del. Den rérligadelen grundar sig
bade pa forsaljningen individuellt och pa butikens resultat. Detta leder forhoppningsvistill
bade kortsiktig och langsiktig vinst som gor att foretaget kan véaxa. Enligt saljaren tyckte han
systemet var valdigt komplext och svarforstligt, sa frégan & om de verkligen lyckats fa fram
det tankta syftet med bel 6ningssystemet.

Precis som de andra féretagen anvander sig El-Giganten av samma bel 6ningssystem for
sdljarna och butikscheferna dver hela landet, vilket gor det |&tt att administrera.
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6 Resultatdiskussion

| detta kapitel kommer det att hallas en resultatdiskussion. Dar gruppen véljer att ta upp vad
denna tycker & mest intressant, ngot som skiljer sig, sticker ut pa ett markant vis efter
genomfort arbete.

Under arbetet, med den hér uppsatsen, att beskriva och analysera bel 6ningssystemen i
detaljhandeln med inriktning p& hemelektronikforetag har vi sett olika sardrag. Efter att ha
beskrivit och analyserat bel oningssystemen i de utvalda foretagen har det framkommit olika
skillnader och likheter mellan de fyra féretag som ingér i undersokningen. Det som avviker
mest & SIBA:s bel bningssystem dér majoriteten av [6nen & provision till skillnad mot detre
andraforetagen i undersokningen. | SIBAs bel 6ningssystem utgor allts provisionen
huvuddelen av den totala intjéanande |6nen, fast del och provisionsdel. | undersokningen
upplever vi att detta leder till 6kad konkurrens mellan de olika siljarna och att det |angsiktiga
arbetet blir begrénsat. Det som man ibland bendmner att kortsiktig och langsiktig planering &r
varandras motsats.

Det som ocksa skiljer mellan de undersokta foretagen &r sattet pa hur siljarna belonas. En del
foretag anvander sig av bade monetéra och inte monetéra bel 6ningar medan vissa ngjer sig
med den monetara bel 6ningen. Den monetéra bel 6ningen & gemensam for de fyra foretagen
som ingdr i undersokningen. Det &r bara El-Giganten som endast véljer att bel6na de anstéllda
med monetdra medel, de andra tre foretagen har bade produkter (SIBA, OnOff och Thorn)

och resor (OnOff). Da séljarna har méjlighet att aka pa resor med sina arbetskamrater kan
man anta att detta leder till en mer trivsam arbetsplats i den meningen att "vi” kanslan okar.
Vid intervjuernamed El-Giganten uttrycktes det ett visst missndje hos en sédljare, som enligt
gruppen kan ga att kopplatill detta.
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7 Diskussion

| detta avslutande kapitel kommer en diskussion av mer allman karaktér att géras. Har
kommer goras plats for gruppens egna tankar och funderingar kring amnet. Aven avslutande
ord och forslag till vidare forskning kommer att laggas frami detta kapitel.

7.1 Allméan diskussion

| den har avslutande allménna diskussionen vill vi som grupp framfora de &sikter och
reflektioner som vi gjort under arbetet med undersokningen. Under arbetet har manga tankar
och funderingar kommit upp bland oss tre gruppmedlemmar som &r nya erfarenheter och ny
kunskap inom omradet for oss sdva. Det som vi funderat extra mycket pa &r en eventuell
forandring av belningssystem davi har upplevt svagheter eller kanske brister hos de berérda
foretagen. Gruppen tror att ett bel 6ningssystem som &r utformat pa en nationell niva dar
sdjarnas och till viss del aven butikschefernas provision borde grunda sig pa nagot sétt utifran
fOretagets totala resultat. Gruppen tror forslagsvis att detta skulle kunnaledatill att de
anstalldainte bara s3g kortsiktigt utan dven langsiktigt till sina egna kunder och varnade om
foretaget i stort. Anstéllda kunde dainse att kunderna maste kommatillbaka och darmed
sprida ett gott rykte om foretaget. Konkurrens inom hemelektronikfdretagen ar stor och i vissa
fal & marginalerna sma, gruppen tror att det &r viktigt att jobba med kunderna sa att de blir
nojda och aterkommer vid nasta koptillfalle. Med hjalp av ett Gvergripande och langsiktigt

bel 6ningssystem som grundar sig pa helaforetaget &r det kanske rimligt att tro att en mer "vi”
kansla uppstar.

Vi har ocksa sett att ndgot av de bertrda foretagen anvander sig av en individuell och en
gruppbaserad bonus. Detta med att ha bel 6ningen uppdelad tror vi inom gruppen starkt pa.
Konkurrensen minskar bland sédljarna och alla arbetar mer mot ett gemensamt mal. Majligtvis
&r det ett steg mot den nationella bel 6ningen som i dagsl&get inte anvands av nagot av
foretagen somingar i var undersokning.

Vi anser att resultatet vi har kommit fram till & applicerbart pa andra foretag som bedriver
forsaljning eller uthyrning pa samma sétt som féretagen i var fallstudie. Exempel pa sadana
foretag ar Power och Expert. Vi tror daremot inte att resultatet &r applicerbart paforetag inom
t.ex. kl&dbranschen. Nar man koper en TV eller stereo kontaktar man nastan alltid en séljare
direkt, dd man kdper klader gor man oftast det utan hjalp fran butikspersonal. Denna skillnad
innebar att vart resultat inte & applicerbart pat.ex. klédforetag.

Véart mal var att forstka intervjua en séljare, en butikschef och en regionchef, eller en person
som hade varit med och konstruerat bel 6ningssystemen fér séljarna och butikscheferna. Det
hér lyckades vi med i tva av de fyra valda foretagen. Det tredje och det fjarde foretaget, El-
Giganten och SIBA, fick vi dessvéarre inte tag pa nagon som hade varit med vid denna
process. Detta kan ses som en svaghet i undersokningen. Men med stor hjalp av de bada
butikscheferna fick vi anda oss en klar bild av hur och varfor de anvander sig av nuvarande
bel 6ningssystem.

Undersokningens resultat har visat att det kan finnas en skillnad mellan svaren fran kvinnliga
intervjuade jamfort med manligaintervjuade. Gruppen har reflekterat Gver om det kan finnas



ett genusperspektiv i undersokningsmaterialets resultat. Eftersom det finns tre mén och en
kvinna fran de intervjuade foretagen. Arbetar man pa olika sétt beroende pa kon och kan
bel 6ningssystem ha olika varde for en man och en kvinna?

7.2 Avslutande ord

Visionen inom gruppen &r att det arbete som lagts ner pa den har uppsatsen kan komma att ge
SIBA, OnOff, Thorn och El-Giganten underlag till férandringar och forbéttringar av sina

bel 6ningssystem. Vi hoppas ocksa att andra foretag inom detaljhandeln med inriktning pa
hemelektronik ska kunna dra nytta av de frégor vi har belyst och den beskrivning vi gjort av
resultaten fran var undersokning.

7.3 Forslag till vidare forskning

Under uppsatsarbetets gang har flera fragor kommit upp till ytan. Fragor som gruppen inte har
haft utrymme att besvara och undersoka narmare. Med dettai dtanke vill gruppen harmed ge
forslag pavidare forskning inom @amnet i framtiden. Med ledning av designen pa den hér
begransade understkningen borde en stérre undersokning med samma design med betydligt
fler foretag varaav varde for att se om resultaten gar att upprepa och kanske bekréfta.

Foretagen som har ingatt i undersokningen verkar allainom samma bransch, gruppen anser att
det vore intressant att undersoka och jamfora hemel ektronikforetagen med andra foretag inom
detaljhandeln. Vilka skillnader kan finnas inom olika branscher och vad kan dessa bero p&?
Vilka bakgrundsfaktorer har betydelse? Hur ser det ut i andra branscher utanfor
detaljhandeln? | ett storre perspektiv kan jamforande undersokningar mellan olika branscher
ge ny kunskap som de olika branscherna kan dra nytta av. Detta och manga andra
fragestalIningar till nya undersokningar skulle framéver kunna varatill nytta for ledningen
och de anstdllda inom foretag.
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Ovrigt material

Broschyrer och liknande material fran de aktuella foretagen

Intervjupersoner

OnOff

Kvinnlig sdljare (valde att vara anonym, da alla séljare vid anstélIning hos OnOff méste skriva
paett avtal om tystnadsplikt)

Johannes Qvarnstrom-butikschef

Manlig butikschef i Skane (valde att vara anonym, ingen ytterliggare forklaring ges)

Siba
Tobias Nilsson-sdljare
Mikael Thodenius-butikschef

Thorn

Peter Albertsson-sdljare
Sonny Johansson-butikschef
Fredrik Svensson-regionchef

El-Giganten
Johan Svensson-sdljare
Karsten-butikschef
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Bilagor
Bilaga 1: Fragor till saljare

Bakgrundsfragor

Kon Alder Antal &r i foretaget

Redogor kortfattat for dina arbetsuppgifter

Vet du hur dagens bel 6ningssystem & utformat?

Hur méts och beddms de prestationer som ligger till grund for bel 6ningarna?

Vilka sorts bel6ningar anvands? Monetéra och/eller icke monetéra?

Ar du nojd med dagens bel 6ningssystem?

Finns det ndgot som du anser bor varamed, men som saknas idag?

Finns det en tydlig koppling mellan bel 6ning och prestation?

Kéanner du till kraven for att bel 6ning ska utbetal as?

Kéanner du till foretagets mal och strategi?

10 Ser du en tydlig koppling mellan ditt bel oningssystem och foretagets ma och strategi?

11. Kan ni paverka beloningssystemet pa ndgot sétt t.ex. genom utbildning?

12. Anser du att utformningen av dagens system ger upphov till konkurrens mellan er
sdjare?

13. Anser du att bel 6ningssystemet &r réttvist?

CoNoU~wWNE
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Bilaga 2: Fragor till butikschef

Bakgrundsfragor
Kon Alder Antal &r i foretaget
1. Redogor kortfattat for dina arbetsuppgifter?
2. Hur méts och beddms de prestationer som ligger till grund for beldningarna, dina

respektive séljarnai butiken?

Vilka sorts bel6ningar anvands? Monetéra och/eller icke monetéra?

Ar du nojd med dagens bel 6ningssystem?

Finns det ndgot som du anser bor varamed, men som saknas idag?

Finns det en tydlig koppling mellan bel 6ning och prestation?

Kéanner du till foretagets mal och strategi?

Ser du en tydlig koppling mellan ditt bel oningssystem och foretagets ma och strategi?
Kan ni paverka bel onlngssystemet pandgot sétt t.ex. genom utbildning?

10 Har allaanstélldai er butik ndgon form av bel 6ningssystem?

11. Tror du att belOningssystemet ger de anstéllda hbgre motivation i deras arbete?

12. Vilkavore for- respektive nackdelar med mer anvandande av bel6ningar?

13. Vid beslut att anvanda beloningar hade de anstéllda da nagon majlighet att paverka?
14. Har alla butikernainom ert féretag samma bel 6ningssystem (séljarna)?

15. Har ni ala butikschefer samma bel 6ningssystem?

16. Ar beldningssystemen individuel It anpassade?

17. Vad & tanken bakom ditt bel 6ningssystem, respektive sdljarnas?

18. Anser du att bel 6ningssystemet &r réttvist?

©ON AW
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Bilaga 3: Fragor till regionchef

Bakgrundsfragor
Kon Alder Ar i foretaget
1. Ar det du som har utformat bel 6ningssystemen for butikssaljare och butikschefer?
2. Hur & butiksaljarnas bel 6ningssystem utformat?
3. Hur ar butikschefernas bel 6ningssystem utformat?
4. Har ni ndgon som analyserar dagens bel 6ningssystem och som forsoker utveckla dem?
5. Vad ar syftet med ert bel6ningssystem? Locka, motivera och/eller bel 6na kompetenta

0o N

0.

arbetare?

Tror du att bel6ningssystemet ger de anstéllda hdgre motivation i deras arbete?

Ar bel6ningssystemen individuel It anpassade?

Ar beloningssystemet utformat s att det ska stamma 6verens med foretagets strategier
och ma?

Tycker du att systemet fungerar tillfredstéllande eller inte?

10. Om inte pafraga 9, vad fungerar inte bra? Forslag till ev. forbattrlngar
11. Vid beslut att anvanda beloningar hade de anstéllda d& nagon majlighet att paverka?
12. Ar systemet rattvist?
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