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1. Inledning

1.1 Bakgrund

” Motivation is the art of getting people to do what you want them to do because they want to do it.”

- Dwight D. Eisenhower’

Under forra seklets borjan var foretag generellt sett mer industriella och produktionsinriktade,
till att under de senare delarna av seklet utvecklas till att bli mer fokuserade pa service och
tjanster. Detta har bidragit till att foretagen blivit mer intresserade for de anstéllda, och deras
arbetssituation, och det diskuteras stindigt internt hur personalstyrkan ska motiveras pé bésta
sétt. Ett sitt att motivera personalen &r att anvédnda sig av ett beloningssystem av nagon typ,
det finns otaliga diskussioner om hur ett beloningssystem skall vara uppbyggt for att vara

maximalt motiverande.

Forst och frimst maste vi fordjupa oss 1 vad ett beloningssystem egentligen dr och hur det gér
att tillimpa fran teorin till rent praktiskt. Det vi vill astadkomma med uppsatsen &r att ta oss
djupare in i sjdlva debatten om vad ménniskor motiveras av och vad ett mindre foretag kan

gora for att halla motivationen pé arbetsplatsen pa en kontinuerligt hog niva.

1.2 Problemdiskussion

Ett allmént kint pastdende &r att belonat beteende repeteras.” For att komma in i diskussionen
om beldningar maste forst vissa begrepp redas ut, och ett av dessa begrepp ar beloning. For att
forsta vad beloning dr maste man forstd att det dr ytterst individuellt hur en beldning uppfattas
och om den 6verhuvudtaget ses som en beloning. Monetdra beloningar dr det méinniskor
tanker pa nir beloningssystem diskuteras. Den monetira delen av beloningar dr den del som,
enligt boken Management Control Systems, bist tillgodoser méanniskors individuella behov.’

Detta dr, vad vi sett i den dagsaktuella diskussionen, svart att argumentera mot. Var

" http://www.livet.se/ord/kategori/Motivation (2008-05-29)
? Lars A. Samuelsson, Controllerhandboken (Stockholm: Industrilitteratur AB, 2004) s. 135

3 Robert N. Anthony & Vijay Govindarajan, Management Control Systems 12:e uppl. (Boston: McGraw-Hill
2007) s. 566



undersokning &r darfor inte riktad till det specifika beloningssystemet /6n, utan har sin
utgdngspunkt i hur ett mindre foretag pa bista sitt bor tillimpa ytterligare beloningar for att

halla sin personalstyrka motiverad.

En annan diskussionsfraga som vi tar upp dr hur ett beloningssystem skall utformas for att
motivera personalen att prestera maximalt. Hur bor beldningen vara uppbyggd for att
beloningstagaren skall f4 mest nytta av den, och pa bista sétt kunna ta till sig beléningen och

pa sa sitt bli motiverad att prestera.

Vi kommer att undersdka beloningssystem bade ur ett monetért och icke-monetért perspektiv.
Vi har funnit tvetydiga resultat, da det finns de som séger att monetira beloningssystem inte
har négon storre effekt samtidigt som det finns manga som menar att monetéra beléningar &r
ett av de mest effektiva styrsystem for foretag att tillimpa. Monetira beloningar har, enligt
boken Controllerhandboken, en avgorande roll for hur lyckosam ett foretag ér att motivera sin
personalstyrka till ©nskvirda prestationer.! Kaplan & Atkinson har identifierat tre
grundkriterier som maste uppfyllas for att det skall vara mojligt att utforma ett vél fungerande
beloningssystem. De tre kriterierna dr; att beloningssystemet skall uppmirksamma goda
prestationer i foretaget, det skall kommunicera foretagets huvudprioriteringar, och det tredje

ar att beldningssystemet skall medfora till att behalla och attrahera bra medarbetare.’

Det ér ett intressant undersokningsomréde dd det fortfarande finns mycket som ar otydligt.
Darfor tror vi att var uppsats kommer att vara givande sdvil for oss som for vara fallforetag.
Anda sedan antiken har frigan om hur monetira beldningar bér anvindas och disponeras
diskuterats och debatterats. Redan da argumenterade den grekiska filosofen Platon for vilken
nivé lonetaket, for den hogst betalda 1 organisationen ska séttas, i relation till den som &r lagst
betald i organisationen.® Denna debatt &r fortfarande aktuell, foretag idag har en stidndig
diskussion om vilka parametrar som ska anvéndas nér 16nen skall sittas for de anstéllda. Vi
anser att denna problematisering kring olika utformningar av beloningssystem ar véldigt
viktig, vi vill darfor ta del av debatten och tillfora ndgot 1 diskussionen. Vi vill i vart arbete

dven ga in pd de mjuka faktorerna, det vill sdga de icke-monetéra beloningarna, beloningar av

* Samuelsson, L (2004) s.165
> Robert Kaplan & Anthony A. Atkinson Advanced Management Accounting 3:e uppl, (New Jersey: Prentice

Hall, 1998)
% Samuelsson, L (2004) 5.165



denna typ dr bland annat god foretagskultur, god arbetsmiljo, team-building och spidnnande
och utvecklande arbetsuppgifter. Vi kommer att undersoka vad de icke-monetéra
beloningarna har for betydelse for motivationskapande pa en arbetsplats. Alfie Kohn &r en
foresprdkare for det icke-monetidra belOningsséttet, och menar att det monetéra
beloningssystemet inte dr att foredra. Kohn menar att monetdra beloningar kan fOrstora
relationer pd arbetsplatsen, da vissa far mer dn andra, och systemet kan fa de anstéllda att

sluta intressera sig for arbetsuppgiften och istillet bara koncentrera sig pé beléningen.’

Det finns olika tester som har gjorts dér resultatet har visat att monetira beloningssystem har
en stor inverkan pd de anstélldas motivation, men att motivationen efter en tid kommer att
atergd till samma nivd som den lag pa innan beloningen togs 1 bruk. De menar dven att om
beloningssystemet efter en tid togs bort sa skulle motivationsnivan sjunka till en ldgre niva an

vad den var innan beloningen blev aktuell.®

1.3 Syfte och frigestillning

Vért syfte med arbetet dr att underséka och analysera nédr den ordinarie beloningen, det vill
sdga 10n, inte &r tillrdcklig incitament for att motivera personalen pa en arbetsplats. Nér
behovs ytterligare beloningar, monetdra eller icke-monetéra, for att motivera? Vi vill ge

ldsaren &r storre inblick i hur ett mindre foretag arbetar med dessa fragor.

Detta syfte leder oss till fragestdllningen:

Hur motiverar ett mindre foretag sin personalstyrka pd bdsta sitt? Vilka beloningar behévs

for att motivera personalen?

7 Alfie Kohn (1993) "Why incentive plans cannot work” Harvard Business Review.

http://elin.lub.lu.se.ludwig.lub.lu.se/cgi-bin/linker/ebsco_local?9312031646 2008-05-28
¥ Samuelsson, L (2004)




1.4 Disposition

Innan ldsningen av vart arbete paborjas vill vi informera vad de olika kapitlen kommer att

behandla.

2. Teoretisk ram

3. Metod

4. Redovisning av det empiriska

materialet

Vi kommer 1 kapitel 2 redogéra de teorier vi har

valt att basera var uppsats pa.

I detta kapitel forklarar vi hur vi har gatt tillvdga for
att samla in teoretiskt och empiriskt material. Vi

redogdr dven for hur intervjuprocessen har gétt till.

Vi kommer hér att presentera de foretag vi har

undersokt samt redovisa vart insamlade material.

5. Analys av det empiriska materialet Vi har i detta kapitel jimfort vart empiriska material

6. Slutsatser

med véar teoretiska referensram och undersokt hur

teorierna ter sig i verkligheten

Slutligen kommer vi att redogora for de slutsatser vi
kommit fram till med hjdlp av bade det empiriska

och teoretiska materialet.



2. Teoretisk ram

Begreppet teori: "En grupp antaganden eller pdstdenden som forklarar foreteelser av ndgot slag och

systematiserar vdr kunskap om dem”

- Nationalencyklopedin’

I den teoretiska ramen kommer vi att redogéra for de teorier vi har valt att anvénda for vér
underdkning. Det finns otaliga teorier som berdr det vi vill undersoka, vi har darfor varit
tvungna att gora ett urval och kommit fram till att de teorier vi kommer att redogora for i

kapitel tva &r de som &r lampligast att anvénda utifran det syfte vi har med arbetet.

Genom att anvidnda véra valda teorier tillsammans for att senare analysera beloningssystem
och motivation hoppas vi att ldsaren skall f4 en storre insikt i hur de olika begreppen kan
tillampas i praktiken av foretag. Vi hoppas dven fa svar pa i vilken situation man behover
ytterligare incitament genom icke-monetéra och/eller monetéra beloningar for att behélla de

anstilldas motivation pa en hog niva.

2.1 Motivation pd foretagsnivai

Vi har valt att borja den teoretiska ramen med Maslows behovshierarki for att pa sd sitt visa
en av grundstenarna i var uppsats, behov och motivation. Teorin bygger pa att manniskor
styrs av behov och att dessa behov prioriteras olika beroende pd vart man som individ
befinner sig i livet. Eftersom Maslows behovshierarki &r véldigt kritiserad kommer vi dven
anvinda oss utav Frederick Hertzbergs tvéafaktorsteori som ett komplement. Vi anvénder oss
av behovshierarkin for att klargéra att i stort sétt alla minniskor har en underliggande
motivation att uppnd de mal de strivar efter. Vi anser att det finns ett tydligt samband mellan
motivation och behov, detta déarfor att en individ motiveras till att tillgodose de personliga
behoven och de uppsatta malen. Vi ska déirefter undersdka hur ett foretag bor formulera

foretagsmél som motiverar personalen.

‘www.ne.se 2008-04-06



2.1.1 Maslows behovshierarki

Maslow menar att méinniskor styrs av grundliggande behov och att man som individ forst
maste uppna det forsta steget i pyramiden, for att i sin tur kunna &verga till den andra
trappstegen. Maslow menar att det ocksd kan vara sa att ménniskan har flera olika behov
samtidigt i behovshierarkin men att man maste successivt genomgé alla dessa steg innan man

kan sjalvforverkliga sig som individ, vilket dr det sista trappsteget i behovshierarkin."

marality,
creativity,
spontaneity,
problem solving,
lack of prejudice,
acceptance of facts

self-esteem,
confidence, achievement,
Esteem respect of athers, respect by others

friendship, family, sexual intimacy

Love/Belonging

= ¥ security of body, of employment, of resources,
Satety of morality, of the family, of health, of property

breathing, food, water, sex, sleep, homeostasis, exch

Maslows behovshierarki borjar med ménniskans grundldggande fysiska behov som t.ex. foda,
somn, sex, boendeplats etc. for att kunna skapa balans och dverleva i en given omgivning.
Vidare behandlas tryggheten i tillvaron som t.ex. att ha en stabil arbetslivssituation eller t.ex.
att inte behova forsvara sig mot yttre fysiska hot eller annat som kan vara problematiskt for
sdkerheten 1 livssituationen. Nar ovanstdende kriterier uppfylls foljer det tredje steget i
hierarkin som handlar om tillhorighet till annan individ eller grupp dir individen soker
vénskap, kirlek eller samhorighet for 6kad uppskattning av andra individer.

Nast sista kriteriet tar itu med status- och uppskattningsbehov som sjilvfortroende och respekt
som man vill fa av andra och en sjilv. Detta kan innefatta saker som 6kad sjdlvkénsla genom

exempelvis en hogt aktad position i samhillet eller andra prestigefyllda mal.

Samuelsson L. (2004) s.141

" http://sv.wikipedia.org/wiki/Behovshierarki 2008-04-19
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Det sista steget sammanviver ovan ndmnda kriterier for att uppné sjdlvforverkligande, da
individen kan soka personliga lite mer abstrakta mal som exempelvis arbetsglddje. Det dr i det
sista stadiet 1 Maslows behovspyramid som individen kan prestera bést, 4r mest motiverat och

ndjd med sin livssituation som helhet.

Maslows behovshierarki spelar en central roll ndr det kommer till att undersdka vad som
motiverar ménniskor. Hir ser vi att minniskan behover tillfredstilla de grundlidggande
behoven for att over huvud taget kunna ta till sig nidgot utdver det grundldggande. Detta
betyder att den anstillda pa ett foretag inte kommer att forbdttra sin prestation eller vara
mottagliga for beloningssystem om det inte frdn borjan finns en bra grund att std pd. Om den
anstéllda inte trivs pa sin arbetsplats och inte kommer Overrens med sina medarbetare sa
kommer en bonus vara overflodig, den anstdllda kommer inte prestera béttre om inte de

grundldggande behoven ér tillfredsstéllda..

2.1.1.1 Kritik mot Maslow

Kritiken mot Maslows behovshierarki dr att det dr bevisat att sjdlva foljdordningen inte
behover foljas utan att individer kan hoppa fran en hdgre niva till en lagre eller vice versa. En
av de framsta kritikerna 1 Sverige ar psykologiprofessor Lennart Sjoberg, som till exempel har
skrivit en artikel vid namn Maslowmyten som publicerades i tidningen Folkvett, dir han
forklarar att Maslows teori har mycket svagt empiriskt stod och att det adr foljt mojligt att
hoppa 6ver steg.'> Vi har tagit denna kritik i beaktning men behovshierarkin kan fortfarande
anvindas for att forklara fenomen kring beldningars péverkan pa motivationen hos de
anstéllda. Behovshierarkin kan ge forklaringar till varfor ett specifikt beloningssystem adr mer
effektivt &n ett annat, och varfor olika individer paverkas annorlunda av samma

beloningssystem.

2.1.2 Hertzbergs tvafaktorsteori

Som ett komplement till Maslows behovshierarki har vi valt att anvénda forskaren Frederick
Hertzbergs teori som berdr ett centralt begrepp 1 vart arbete, vilket &r motivation och faktorer

som bidrar till att motivera minniskor.

12 L ennart Sjoberg, Maslowmyten (1999) Folkvett http://www.vof.se/folkvett/19992maslowmyten, 2008-04-14
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Den tyska beteendevetaren Frederick Hertzberg utvecklade pa 50-talet sin tvéfaktorsteori. Till
skillnad fran sin inspirationskidlla Maslow sa &r Hertzbergs teori praktiskt anvidndbar pa
arbetsplatser. Teorin gav foretag en plattform att bygga upp motivationen hos de anstillda."
Teorin bygger pad motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Med motivationsfaktorer menas de
saker som Okar trivseln pa arbetsplatsen, sdsom till exempel dkat ansvar, befordran och berém
for ett bra utfort arbete. Hygienfaktorer dr den andra faktorn som behdver vara nérvarande pa
arbetsplatsen for att undvika vantrivsel. Exempel pa hygienfaktorer &r 16n, sdkerhet och
relation med chefen.'* Hygienfaktorerna kan ses som en avfyrningsramp, nér denna forsvagas
forlorar foretaget plattformen fOr att motivera sina anstéllda, men i sig sjélva ar

hygienfaktorerna inte motiverande.'

I teorin framgar det hur viktigt det &r att det bor finnas vissa grundelement for att kunna bygga
upp ett beloningssystem for att upprétthélla en motiverad personalstyrka. Motivationen &r inte
ensidig utan den har minga olika dimensioner som maste tillgodoses for att den skall kunna
uppritthdllas pd hog niva. Ett smart sitt att motivera sin personalstyrka &r att tillimpa olika
sorters beloningar som kopplas till specifika garningar. Dérfor tycker vi att det pé ett konkret
satt ar mojligt att gora en parallell mellan motivation och beldning. Det naturliga steget ar nu
att undersoka de teorier som finns om vad beldning &r och hur beléningar kan utformas for att

uppna maximal prestation av de anstéllda.

" Jorgen F Bakka, Egil Fivelsdal & Lars Lindkvist, Organisationsteori — Struktur, kultur och processer 5:e
uppl., (Malmo: Liber Ekonomi, 2006) s.176-178

' Frederick Herzberg, Bernard Mausner & Barbara Bloch Snyderman, The motivation to work. (New York: John
Wiley, 1959)

'3 http://www.businessballs.com/herzbergdiagram.pdf, 2008-04-18
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2.2 Introduktion till beloningssystem

I detta kapitel kommer vi att undersdka om det dr nddvindigt for foretag att etablera och
utforma ldmpliga beldningssystem eller om det dr bortkastad tid d4 det kanske inte ger den
onskvirda effekten som foretagsledningen efterstravar. For att kunna utféra denna uppgift

maste man undersoka de ideal och drivkrafter som de flesta foretag efterstrévar.

Den neoklassiska ekonomiska teorin hidvdar att foretag &r inriktade pa att generera en hog
vinst, s& kallad vinstmaximering.'® Som vi nimnt tidigare styrs manniskor av sina motiv och
ambitioner som tillsammans sitter grunden for individens egen motivation. Detta egenintresse
som ménniskor besitter, medfor att individen kan ténka sig att arbeta hardare om han vet att
han far ytterligare kompensation for den extra arbetsprestationen.'” Som vi tidigare namnt &r
det ett allmént kant pastdende att belonat beteende repeteras. For att undersdoka nidrmare om
detta péstaende, att méanniskor presterar béttre om de far ytterligare beloningar, stimmer i
verkligheten har vi tittat pd en studie som genomfdrdes pa fjorton tusen chefer. Studien
utfordes av Gerhart & Milkowich under 1980-talet och studiens syfte var att undersoka vilken
effekt beloningssystem har'®. Resultatet blev att de organisationer som anvinda sig av
bonussystem fick hogre aterkommande resultat dn de organisationer som inte tillimpade
nagon form av beldningssystem'®. Ur dessa slutsatser kommer vi att vidareutveckla hur man
rent praktiskt kan tillimpa och utveckla monetidra och icke-monetira beldningssystem i

foretag.

En viktig detalj &r att vi inte syftar pd 16n som en beldning, utan som en grundforutséttning for
att minniskor ska utfora sitt jobb. Det som vi anser som beldning dr ndgot utdver 16nen, som
monetdr bonus eller icke ekonomiska beloningar som till exempel teambuildingfester,
flextider, extra lediga dagar. Vi kommer vidare att undersoka beloningssystems uppbyggnad

och utformning.

' Anderson M. A. (1999) 5.3
17" Samuelsson, L (2004) s.135

'8 Anthony & Govindarajan, (2007) s.566
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2.2.1 Forutsattningar for ett fungerande beldoningssystem

Ett utvecklat beloningssystem, som tillimpas pd ett foretag, har till syfte att motivera de

anstéllda s att de presterar pad en optimal niva. Definition av beloningssystem:

“Avsikten med beloningssystem dr — oavsett hur de dr uppbyggda — att paverka dem som belonas. Foretaget vill
genom beldningen skapa motivation bland de anstdillda att utféra sina uppgifter bdttre, sd att foretaget stirks

och blir mer konkurrenskrafiigt. Strdvan dr att skapa storre effektivitet, minskade kostnader, hogre forsdljning,

okad lonsamhet och — om foretaget dr béorsnoterat — forutsittningar for en god kursutveckling ™’

Utformningen av beldningssystem &r en avancerad process som skall ta hénsyn till bade
omvérlden och det specifika foretaget. Beloningssystem &r delvis ett sétt for foretaget att gora
sig attraktiv pa arbetsmarknaden och delvis ett sitt att motivera sin befintliga personal.’’
Enligt professorn i ekonomi och ledarskap Dr. John Child finns det fem faktorer som ett

foretag maste ta hinsyn till for att uppnd foretagets uppsatta mal:

* Attraktivitet och bibehdllande av personal; personalen maste kdnna att de arbetar pa en
attraktiv arbetsplats och tycka att de beloningar foretaget star for &r tillrackliga for att de skall
stanna kvar pa arbetsplatsen.

*Forutsdgbart beteende; arbetsuppgifterna skall utforas pa det forvintade sittet och den
anstéllda skall uppmuntras att vara palitliga

*De extra procenten, beloningssystem bor motivera personalen att prestera béttre dn vad de
skulle gjort utan beldoningen och vara hangivna till sitt arbete.

*Flexibilitet; ett foretag maste 1 dagens samhille vara uppméirksammat pa
omvarldsfordndringar och vara flexibelt for dessa. Ett beloningssystem maste ddrmed vara
utformat s att personalen har en hog acceptans for tinkbara fordndringar.

*Innovation, for att inte ett foretag skall stagnera bor personalstyrkan hela tiden vara aktiv
och utveckla forslag pa fordndringar och forbéttringar. Ett vil utformat beloningssystem bor

stimulera detta. 2

" Tbid

Raoul Smitt, Wiberg L, Olwig B, Riegnell G & Sjostrand M, Beloningssystem nyckeln till framgdng
(Stockholm: Norstedts Juridik AB, 2002) s. 76

21 Smitt et al (2002) sid. 10

*John Child, Organization: Contemporary Principles and Practice, (Oxford: Blackwell, 2005)
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Enligt managementkonsulten Mike Davids finns det fem grundldggande faktorer som en
anstélld tar 1 beaktning innan denne tar beslut huruvida beloningen &r véird den extra
uppoffringen. Dessa ar:

e Hur stor sannolikheten &r att den anstillde lyckas nd malet

Hur hogt den anstéllde vérderar beloningen

e Hur det nya beteendet for att uppnd malen egentligen vérderas. Med andra ord
kommer ledningen kommer att respektera beteendet och om kollegorna kommer att

tycka om det.
e Overvigs nackdelarna av fordelarna.

e Kommer beteendet vara acceptabelt for vinner och familj

Ledningen maste skapa beloningar som motiverar den anstdllda och som forbattrar den
anstilldes situation. Dessa maste overvéga viljan att ha det som det alltid har varit, den trygga
vigen. En enkel 16sning for ledningen att 16sa detta problem é&r att helt sonika fraga den
anstéllde vilka incitament som motiverar. Davids menar dven att beloningar, som till en
borjan fungerade véldigt bra, ofta gradvis forlorar sin effekt. Beloningarna maste ge varaktiga
fordelar, som till exempel béttre 16n, mer ansvar och/eller forbdttrade arbetsvillkor, for att
vara effektiva. Att skapa det perfekta sittet att belona personalen &dr oerhort svar och det kravs

att ledningen kommunicerar med sin personal och lir sig att forstd vad de egentligen vill ha. *

Som synes av texten, dr det flera faktorer som maste tas i1 beaktning nir ett beloningssystem
skall utformas. Enligt professorn 1 foretagsekonomi Edward Lawler sd maste
beloningssystemet matcha bade foretagets strategi och personalens behov. Beloningssystemet
bor, for att vara framgangsrikt, baseras pa de tre komponenterna; resultat, arbete och
kompetens.** Systemet bor, for att uppna maximal stimuli, vara anpassat pa ett sddant sitt att

personalen kan kénna att de sjilva kan paverka sin beloning.”

» Davids, M. (2007) MOTIVATION AT WORK: Making an offer they can't refuse!, Debt 3 Tillginglig:
<http://proquest.umi.com.ludwig.lub.lu.se/pqdlink?did=1287997551 &Fmt=6&clientld=5368 1 &RQT=309& VNa
me=PQD> 2008-05-22

**Edward E. Lawler, Rewarding excellence- Pay Strategies for the New Economy, (San

Francisco: Jossey-Bass Inc. 2000)

2Samuelsson, L (2004) s. 26
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2.2.2. Monetira beloningar

Monetir ersdttning dr viktigt for att motivera sin personal och tillfredsstidlla den anstilldes
behov.”® Loén dr den grundersittning en anstilld far och kan, enligt forskaren vid
handelshogskolan i Stockholm Per Arvidsson (2005), bestd av forutom kontanterséttning,
dven av tjanstepension och Ioneférmaner. P4 grundersittningen kan &dven bonus tillkomma
och den uppkommer forst nidr en person overtréffar till exempel budget. Syftet med bonus ér
allt som oftast att motivera sin personal att prestera extra och bonusen kan vara bdde
individuellt och kollektivt baserad.”’ Den individuella bonusen baseras pd den enskilda
individens arbetsinsats. Denna typ av bonus har funnits i drhundraden och har fordelen att
individen sjdlv kan paverka bonusen och ser ett direkt resultat av sin egen insats i I[onekuvertet
om malen uppnas. Det &r viktigt att individen verkligen kan paverka bonusen genom métbara
mélsittningar. ** Den kollektiva typen av bonus baseras pa ett team eller ibland ett helt
foretags prestation. Den kollektiva bonusen har visat sig vara véldigt framgangsrik, under
forutséttningen att den inte omfattar allt for ménga anstéllda, for att motivera personal och
hjélper medlemmar i teamet att sporra varandra. Aven den kollektiva bonusen bér ha tydliga

métbara mal som gor att teamet kan paverka bonusen.”’

Ingen foretagsledning klarar sig utan sina anstillda. Enligt affarsmannen och kolumnisten for
tidsskriften Contractor, Joseph Schmitt bor de f& en rimlig 16n och det bor finnas ett tydligt
incitamentprogram for hur de ska uppna sin bonus. Ju enklare desto béttre. Vidare menar
Schmitt att 75 % av 16nen bor vara fast och resterande 25 % bonusbaserad. Bonusen mits bést
efter ekonomiska matt men han menar att det vid vissa tillfdllen kan vara bra att basera den pa
en utvdrdering av den anstélldas prestation. Om beldningssystemet dr vilutformat sd kan
personalen komma att arbeta hardare vilket i sin tur leder till 6kade l6neutbetalningar. Vidare
skriver Schmitt att det dr viktigt att bonusprogrammet alltig belonar ett valutfort arbete och att
ledningen inte blir girig ndr bonusutbetalningarna 6kar. En smart medarbetare kommer se om
ledningen forsdker manipulera siffrorna for att minska bonusutbetalningar. Detta kommer att
leda till en forsdmrad arbetsmiljo. Detta dr av yttersta vikt att ledningen dr drlig mot sina

anstillda och tinker pa foljande citat; “Every time they make more money, you make more

%6 Anthony & Govindarajan, (2007) s.566

27 Samuelsson, L. (2005); Smitt et al, (2002)

¥ Samuelsson, L. (2005); Smitt et al, (2002) s. 26-27
2 Arvidsson, 2005
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money.”’

Advokaten och forfattaren Raoul Smitt (2002) har en liknande uppfattning som Joseph
Schmitt om vad som ér en ldmplig fordelning, namligen 80 % fast 16n och 20 % bonus. Han
delar upp bonusen i 10 % budgetbaserad, 5 % kompetensutveckling och 5 % 6vrig bonus. '
De finns foresprakare for en storre del rorlig 16n for att locka till sig bra personal med hog
flexibilitet, men den bor dnda bestd av en viss del fast 10n om oforutsedda hiandelser skulle

uppsta. >

2.2.2.1 Kritik mot monetara beloningssystem

“Do rewards motivate people? Absolutely. They motivate people to get rewards.”

- Alfie Kohn™

En av de frdmsta kritikerna mot monetidra beloningssystem, och foresprékare for icke-
monetéra beloningssystem, dr Alfie Kohn. Han har skrivit ett flertal artiklar inom &mnet som
blivit publicerade i framtrddande tidsskrifter. Han menar att monetdra beloningar bara ger
tillfallig motivation. Han tar i sin artikel ”Why incentive plans cannot work™ upp sex stycken
anledningar till att monetidra beldningar inte & den universella losningen f6r maximal
effektivitet.
1. Beloning &r inte motiverande. For lite 16n ar sjélvklart ett irritationsmoment och &r
demoraliserande, men han menar att det inte nddvandigtvis innebér att en hogre 16n ar

mer motiverande.

2. Beloningar bestraffar. Kohn menar att om den anstillde inte nar upp till bonusnivan

har det en direkt bestraffande effekt istallet for en belonande.

3. Beloningar forstor relationer. Att de anstdllda konkurrerar om att beléningar och

berdm kan vara forddande for trivseln pé arbetsplatsen. Beloningar kan dven forstora

3% Schmitt, J. (2005) Share success with employees, community, Contractor Tillginglig:
http://proquest.umi.com.ludwig.lub.lu.se/pqdlink?did=78892142 1 &Fmt=6&clientld=5368 1 & RQT=309&VNam
e=PQD 2008-05-23

*' Smitt et al, 2002 s. 14-15

32 Anthony & Govindarajan, 2007

3 http:/felin.lub.lu.se. ludwig.lub.lu.se/cgi-bin/linker/ebsco_local?9312031646
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relationen mellan ledning och anstillda d& den anstéllde forsoker att dolja sina misstag

istdllet for att be om hjdlp och uppbackning.

4. BelOningar ignorerar problem. Att fOrlita sig pé beloningsincitament som

effektiviseringshdjare kan far foretaget att glomma bort eller negligera problem.

5. Beloningar motarbetar risktagande. De anstéllda gor enbart det de behover for att
uppné beldningen, inga risker tas som kan riskera att beloningen blir mindre 4ven om

risktagande kan vara bra for foretaget.

6. Beloningar underminerar intresse. Kohn menar att den anstéllde kan tappa intresset for
arbetsuppgiften om en beldning utfists pd den. Han menar att uppgiften dd kédnns
mindre intressant. Det krdvs ett genuint intresse for uppgiften for att den ska utforas

maximalt effektivt.

Kohn enkla recept for att belona anstéllda &r:

e Betala de anstillda bra
e Betala de anstillda rattvist.

e Gor sen allt som dr mojligt for att fa den anstéllda att tinka pa andra saker &n pengar.

Det vill siga beldna mer genom icke-monetira beldningar. ** *°

2.2.3 Icke monetira beloningar

"There are two things people want more than sex and money -- recognition and praise."”

-Mary Kay Ash®®

Som vi redogjort i kapitlet om motivation sd har minniskor vissa grundlaggande behov som
maste tillgodoses. Exempel pa icke-monetéra beloningar ar feedbacksamtal dir den anstédllda

far kritik, bra eller dalig, for det utforda arbetet. Genom feedback fir den anstdllda reda pé

34 Kohn, A. (1993) ” Why incentive plans cannot work” Harvard Business Review. Tillgdnglig:

<http://elin.lub.lu.se.ludwig.lub.lu.se/cgi-bin/linker/ebsco_local?9312031646> 2008-05-27

33 Kohn, A. (1993) “For best results, forget the bonus” New York Times. Tillgénglig:
http://www.alfiekohn.org/business.htm#null, 2008-05-27

38 http://humanresources.about.com/od/inspirationalquotations/a/quotes_reward.htm, 2008-04-23
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vad som har gjorts bra och vad som kan forbittras, den ger ocksd en mgjlighet for den
anstillde att paverka sin arbetssituation. Det ar viktigt att foretaget verkligen ser den anstéllde
sd att arbetsprestationen inte bara syns i Ionekuvertet. Om inte personalen ser sig som
delaktiga 1 foretaget blir det svart att motivera dem och f4 dem att kinna att de har
sstadkommit ndgot eller kiinna sjalvforverkligande.’” Det gors skillnad pé yttre och inre icke
monetidra beloningar, diar det som ndmnts tidigare dr exempel pa inre icke-monetira
beloningar och exempel pa yttre icke-monetéra beloningar dr befordran och status och dessa

ir oftast relaterade till de monetira beloningarna.”®

2.2.3.1 Grunden for Human Relations

Beloningar baseras oftast pd métningar av personalens prestationer, detta behov av kontroll
och méitning har sin grund i studier utforda av Frederick Taylor, d&ven kdnd som fadern till
Scientific Management. Taylor inférde mitande och kontroll av diverse arbetsuppgifter, hans
studie mitte hur lang tid det tog for en arbetare att utféra en specifik arbetsuppgift och utifran
det standardisera inom vilka tidsramar som det var rimligt att hinna med samma arbetsuppgift
under en arbetsdag for de andra™. Exempelvis att det tog en timme att hugga ca 25 ved bitar,
déa borde “alla” kunna utfora samma syssla med samma effektivitet. P4 detta sétt kunde man,
ur ett management perspektiv, méita, kontoroller och effektivisera arbetet.

Taylor ansag ocksd att ledningens uppgift var, att vara ’hjdrnan” och enbart att effektivisera
och forenkla arbetsuppgifterna for arbetarna. Vidare sd fordes resonemanget och analyserna

framat. Grunden for teorierna kring Human Relations borjade véxa fram.

2.2.3.2 Hawthorne Works

Den nya Human Relations skolan bdrjade med en Scientific Management studie dér de skulle
ta reda pa hur man pé bista sétt kunde organisera foretags arbetsuppgifter. Studien var den
vilkdnda Hawthorne studien, som utférdes pa Hawthorne Plant of Western Electric. Denna
studie lade, av en ren tillfdllighet, grunden till dagens Human Relations teorier™. Sjilva
grundsyftet med undersdkningen var att se om det fanns ett samband mellan ljusséttningen i

lokalerna och effektiviteten av arbetsprestationen. Studien utfordes inte pa ledningsniva utan

37 Anthony & Govindarajan, 2003
38 Child, 2005

3 Fisher & Sirianni 1994

0 Fisher & Sirianni 1994 s 183
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pa de anstilldas niva, alltsd nerat i foretagshierarkin. De resultat som framkom var
forbryllande for forskaren Elton Mayo. Resultatet de fann var att oavsett om man
reproducerade samre arbetsforhdllanden dn de tidigare, arbetade de anstdllda trots allt béttre.
Studien utfordes pd tva skilda grupper bestdende av kvinnor, dir den ena gruppen fick
normala fOrutsittningar med ett konstant ljus med den andra gruppen hade varierande
ljusforhallanden, dér ljusnivaerna varierade fran vildigt ljus till nistan helt morkt*'. Oavsett
s& oOkade produktiviteten 1 bada grupperna, och det var detta resultat som forbryllade
forskarna. Elton Mayo, som ledde forskningen kring detta fenomen, identifierade att det méste
vara de ménskliga relationerna som bidrog till att produktiviteten 6kade trots de sémre givna
forutsdttningarna. Forskarna fann att tack vare att ndgon hade visat ett intresse for de
anstéllda, vilket motiverade dem till att prestera béttre. Det har gjorts vidare studier just inom
hur ménskliga relationer och ledningsteorier paverkar de anstilldas prestationer med samma

resultat, att det &r av stor betydelse hur ledningen véljer att integrera sig med de anstillda.

Den slutsats som forskarna kom fram till var att de anstéllda presterar béttre just pa grund av
att de kénner sig uppmirksammade. Det har ingen betydelse att forutsédttningarna for arbetet
fordndrades till det sdmre, effektiviteten 6kade dndd. Denna upptéckt var revolutionerande pé
sin tid. Efter detta startade diskussionen om hur ett beloningssystem egentligen skall vara
uppbyggt for att det skall vara effektivt. Slutsatsen fran denna studie har sedan dess anvénds
flitigt ndr beloningssystem har utformats. Man skulle kunna sdga att beloningssystemet
utformas for att kontrollera, 6vervaka och motivera de anstillda. Vi skall vidare anvinda

denna teori pa vara fallforetag och se om detta stimmer med vérkligheten.

2.3 Teorisammanfatining

Avslutningsvis pé teorikapitlet har vi gjort en summering av de teorier vi har anvént oss av for

att littare kunna fi en overgripande bild av tankegéngen i arbetet.

Vi borjade teoristycket med att presentera teorier av John Child, Mike Davids och Edward
Lawler. De tre har pa olika sétt skapat teorier dir de radar upp olika faktorer for att undersoka
vad som &r viktigt i ett beloningssystem. Child tar upp fem faktorer som foretag méste tinka
pa vid utformning av ett beloningssystem. Mike Davids teori tar upp faktorer som belyser hur

den anstillde tdnker och reagerar pa olika delar av ett beloningssystem. Lawlers teori tar upp

4! Fisher & Sirianni 1994 s 184
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samspelet mellan foretag och den anstéllde. Teorin séger att ett beloningssystem, for att vara
effektivt, maste matcha foretagets strategi och personalens behov. Dessa tre teorier tycker vi
ticker de viésentliga tankegangarna nir det kommer till att utforma beloningssystem. Vi
kénner att vi far infallsvinkar frdn flera héll nir vi anvénder oss av dessa teorier. Vi skall
anvinda dessa teorier for att undersoka om fallforetagen anvinder resurser for att bygga upp

denna grund.

Vi anvénder oss dven av Maslows behovshierarki och Hertzbergs tvafaktorsteori. Dessa
teorier belyser det faktum att det behdvs en bra grund att std pd innan ett beloningssystem kan
bli effektivt. Om de anstéllda inte trivs pa sin arbetsplats och inte kommer dverrens med sina
kollegor och ledning sé &r ett beloningssystem ofta inte vara effektivt. Vi skall anvdnda dessa
teorier for att undersdka om fallforetagen ldgger stor vikt pa hur foretaget gar till viga for att

bygga upp denna grund for de anstillda.

Vi anvinder oss av Schmitts och Smitts teorier kring hur det monetdra beloningssystemet
skall vara uppbyggt. De bada anser att de skall vara en procentuell uppdelning mellan den
fasta delen av Ionen och bonusdelen. Denna procentsats kommer vi att anvénda och

undersoka om véra fallféretag anvinder sig av ett system som stimmer med denna teori.

Vi anser att det &r av yttersta vikt att belysa att det dven finns kritik mot monetéra
beloningssystem. Vi tycker att det ger en mer nyanserad bild av underskningen om vi belyser
bada skolorna och framhidver deras teorier. Vi har valt att ta med kritikern av monetira
beloningssystem, Alfie Kohn's, teorier. Han anser att icke-monetdra beldoningssystem ar det
optimala. Vi kommer att, med hans teorier, undersdka de bada foretagens icke-monetdra

beloningssystem och se om hans teorier stimmer med verkligheten.

3. Metod

3.1 Deduktiv eller induktiv metod

Vid valet av metod finns tva olika sitt att ga till vdga. Med deduktiv metod menas att en
uppsats utgar fran befintlig teoretisk ram for att sedan tillimpa empiri pa denna. Induktiv ar

det motsitta, det vill séga att metoden borjar med att samla in empiri for att sedan skapa ny
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teori eller bygga ut befintlig teori.* Det finns kritik mot bdda metoderna, den forst nimnda
metoden kritiseras for att det kan svara svart att se materialet i vidvinkelperspektiv utan att det
anpassas efter befintliga teorier, att forfattarna ar fast i ett lage att attackera problemet. Den
induktiva metoden har frimst kritiserats for att vara valdigt svaranvénd, da det ar valdigt svart

att skriva en uppsats utan nigra givna ramar.*

Dé vart amne ar ett vélutforskat omrdde anser vi att det d4r mest ldmpligt att anvdnda den
deduktiva metoden for vart arbete. Vi kommer att anvénda oss av ett teoretiskt ramverk for att
sedan anvinda som bas i var undersokning av vart objekt. Med hjélp av teorin kommer vi att
analysera och dra slutsatser om hur ett nyetablerat foretag med beloningar och

beldningssystem.

3.2 Kvalitativ eller kvantitativ metod

Det finns tva sidtt att angripa insamlingsmetoden ndr ett arbeta skall skrivas. Det ena
alternativet dr att samla in material frin sd manga som mojligt, detta for att pd s sitt kunna
generalisera sitt resultat. Denna metod heter kvantitativ metod och anledningen till att det
skulle vara intressant att ha material som har samlats in frdn ménga personer ar att det visar
ungeférligt pd vad folk 1 allménhet tycker. Detta gor ocksad att reliabiliteten okar ju fler
personer som undersdks, mer om detta ldngre fram 1 arbetet. Det finns &dven tillfdllen dédr den
kvantitativa metoden inte dr den basta. Nar forfattaren dr intresserad av att fordjupa sig i nagot
som &r relevant for arbetet som skall skrivas. Detta kan vara tex. ett foretags
strategiuppbyggnad eller pa vilket sidtt som ledningen rekryterar sina anstillda. I dessa fall sa
skulle en kvantitativ insamling av material vara onddig da det bara dr nagra fa personer som
kdnner till informationen som dr av intresse. Da &r den kvalitativa metoden ett mer effektivt

val. I den kvalitativa metoden gbrs ofta fi, mer djupgéende, undersdkningar.**

Vi anser att var fragestillning kraver djupkunskap 1 viss utstrackning och vi kommer dérfor
framst att anvdnda oss av den kvalitativa metoden fOr att pd si sétt fi ett stérre djup i

insamlings- och bearbetningsprocessen. Vi har utfort semistrukturerade-intervjuer med

*2Alan Bryman & Emma Bell, Firetagsekonomiska forskningsmetoder uppl. 1 (Malmé: Liber, 2005)

* Dag Ingvar Jacobsen & Jan Thorsvik Hur moderna organisationer fungerar, (Lund: Studentlitteratur, 2002)

“Bryman & Bell, (2005)
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ledningen i1 véra undersokningsforetag. Syftet med dessa intervjuer &dr att fi ingdende
information om hur de arbetar med beloningssystem och vad de gor for att motivera sin
personal. Vi har dven utfort intervjuer med anstéllda for fa ytterligare djup 1 uppsatsen och for

att fi reda pa tankar om beldningssystemet och motivation hos personalen pé foretagen.

3.4 Fallstudiemetod

Vanligtvis nir tvd eller flera foretag skall undersokas anvidnds den sd& kallade
fallstudiemetoden. Vi har valt tva foretag frén olika branscher som anvinder sig av beloningar
och motivation pé olika sétt. Vi vill undersdka hur ledning, respektive anstélld, ser pa
motivation och beldning. Vi kan pé sa sdtt undersoka om det finns nagon skillnad pa synen pa
motivation. Genom att stélla tva foretag mot varandra anser vi att vi kan fa ett battre djup och
bredd i uppsatsen och péd sa sitt 6ka generaliserbarheten. Vi valde vara respondenter inom
ledning pé grund av deras kdnnedom om beloningssystem och motivation inom foretaget. De
anstéllda vi har valt som respondenter dr slumpvis valda med enda kriterier att de arbetat inom
foretaget 1 minst 6 manader. Detta fOr att vi anser att alla som har arbetat inom foretaget i 6
ménader borde veta sd pass mycket om foretaget att de borde kunna ge en rittvis bild av hur

foretaget fungerar.
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3.5 Datainsamling

3.5.1. Primar- och sekundardata

Primérdata ar information som samlas in for forsta gangen. Var primdrdata bestdr av en
inledande mailintervju dir intervjupersonerna fick fragorna skickade till sig per mail, och de
fick dven svara pd samma sitt. Detta gjordes for att vi i gruppen skulle fa en prelimindr bild
av hur foretagen fungerade sa att vi hade en bas att std pd ndr vi sedan undersokte och
fordjupade oss 1 de specifika delarna vi ville a reda pé for att sedan gora kompletterande

semistrukturerade intervjuer med en person fran 118 800 och en fran Tritoni i ledande
befattning. Vi har haft en intervjuguide till var hjilp for att underlitta utformandet av
intervjun. Vi har dven utfort telefonintervjuer med en anstélld pa respektive foretag for att fa
en information Aven om hur de anstiillda ser pa beldningar och motivation. Aven dessa
intervjuer har varit semistrukturerade. Var sekundéirdata bestar framst av litteratur inom vart
undersokningsomrade som vi har inhdmtat frdn Lunds universitets olika bibliotek, artiklar

himtade fran bland annat ELIN. Som inspirationskéllor har &ven C- och D-uppsatser anvénts.

3.5.2 Kallkritik

Nir ett foretag undersoks finns det alltid risk for att de intervjuade forsoker forskona bilden av
foretagets situation. Vi har i vart arbete hela tiden gétt igenom vart material med kritisk blick
och vi har hela tiden tankt igenom om informationen vi samlat in dr valid, i den bemairkelsen
att den é&r trovirdig. Nér det kommer till litteratur och artiklar vi har ldst sa har vi frimst
anvint etablerade forskare pd omradet och pa det sittet okat trovirdigheten pa uppsatsen.
Risken finns alltid att viss litteratur dr dlderdomlig men vi har forsokt att anvénda oss av ny

litteratur, detta for att starka informationens reliabilitet.

3.6 Avgrinsning

Vi kommer 1 vért arbete att avgrdnsa oss till att bara undersoka nyetablerade foretag. Detta
gor vi for att vi anser att det &r mer intressant att undersoka just nyetablerade foretag da de

befinner sig i en situation dir motivationen hos de anstéllda ar en viktig faktor. Att ha en
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motiverad personal i startskedet av sitt foretag dr viktigt d& konkurrensen pd marknaden maste
overvinnas och resultat méste komma snabbt. Vi dr av naturliga skil inte intresserade av att
undersdka enmansforetag. Vi anser dven att amnena motivation och beloningar &r vilutforskat

inom stora foretag och dérfor inte att det &r intressant att undersoka ytterligare.

3.7 Reliabilitet och validitet

Med reliabilitet menas hur pélitliga de anvidnda maétinstrumenten dr, dven hur tillforlitliga
resultaten dr. Vi anvinder oss i vart arbete av den kvalitativa metoden vid insamlig av
material, detta gor att vi till stor del forlitar oss p4 de ménniskor som vi har gjort vara
intervjuer med. Den svara biten dr att virdera reliabiliteten pa manniskor som instrument. Vi
skall vdrdera bade oss sjidlva, som intervjuare, samt de personer vi har intervjuat. For att fa
svar pa reliabiliteten kan samma fragor stéllas till respondenten, frigorna som fragar samma

sak skall stillas pé tva olika sitt, for att sedan se om svaren blir desamma.

Validitet & andra sidan betyder giltighet eller relevans. Det dr av yttersta vikt att det material
som anvénds i en uppsats verkligen &r relevant. Vi har varit selektiva 1 vrt arbete med att
samla in teoretisk information och har dérfor frimst anvidnt oss av forskare som dr
viletablerade inom sitt forskningsomrade, vi anser oss darfor ha hog validitet pd materialet.
Nér vi valde foretag och intervjuobjekt beslutades vi oss for att anvinda oss av befintliga
kontakter dir vi kan {2 bra insyn i verksamhet for att pd s sitt {4 sd hog validitet som mojligt.
Vi har anvint oss av vil utarbetade intervjufrdgor nir vi gjorde vara intervjuer, for att

ytterligare oka validiteten.
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4. Redovisning av det empiriska materialet

4.1 Empirisk redovisning Tritoni

“Genom anvindandet av moderna material och lekfulla firger har TRITONI Watches visionen att alltid ligga i

framkant inom dagens mode och samtidigt erbjuda ett konkurrenskraftig pris.”

Tritoni dr ett foretag som startade 2006 och importerar egendesignade klockor fran Kina.
Klockorna dr ofta helt av plast och finns i flera olika farger. Priset pa klockorna ligger 1
spektret 800-1200 kronor. Klockorna sticker ut ur mangden och ar gjorda med farger som
tydligt syns. Affarsidén bygger pé att foretaget skall sétta igdng en trend i Sverige som inte
har funnits innan, en trend dir klockor skall vara uppseendeveckande och att klockorna skall
vara billiga si att personen skall kunna byta klocka efter humor och kliddsel. Trenden har
redan funnits 1 olika l&nder 1 Europa men, enligt Tritoni har det dnnu inte kommit till Sverige.
Det som &r intressant med foretaget &r att nér de vill bygga upp en trend 1 Sverige sa méste de
ha ménniskor som verkligen &r engagerade i vad de marknadsfor. Det skulle aldrig fungera
om de som arbetade for foretaget egentligen inte brann for att lansera en helt ny sorts klocka.
Detta gor foretaget intressant i och med att det befinner sig i en situation déar de &r beroende
av hur intresserade och motiverade de anstéllda ar av att lansera klockorna. Tritonis vision &r

att hela tiden hélla sig uppdaterad och vara i frimsta ledet.

4.1.1 Tritonis organisation

Ledningen bestir av tre personer som alla var med och grundade foretaget. De har en platt
organisationsstruktur dér alla i ledningen har samma mdjligheter att padverka. De har inga
anstillda i vanlig bemérkelse utan anvénder sig av nigot de kallar for ambassadorer, vilket
innebdr personer, ofta studenter pa universitetsniva, med stort ndtverk som kan marknadsféra

produkterna i sina respektive stdder.

4 hitp://www.tritoni.com 27/04 -08
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4.1.2 Hur Tritoni belonar sin personal

Tritoni arbetar enbart med monetidra beloningar och alla ambassadérer har samma typ av
beloning. Beldningssystemet dr enbart baserat pa den individuella arbetsinsatsen hos den
enskilda ambassadoren. Det finns inget tak for hur mycket Tritonis ambassadorer kan tjéna.
Ambassaddrerna har inga fasta arbetstider och inga direkta forpliktelser gentemot foretaget.
Enda kravet Tritoni har &r att det ska finnas viss omséttning pa produktforsédljningen, annars
forlorar personen i fraga sitt ambassadorskap. Tanken &r att fOorsdljningen ska vara ett
extrajobb, da det inte finns ndgon sékerhet sasom fast 16n. Detta gor att kontakten mellan
ambassador och foretag inte behdver vara frekvent, det dr tillrdckligt att med jdmna
mellanrum gdra en avrapportering hur forsdljningen fortgdr. Foretagets beloningssystem har
nyligen reformerats. Detta har fordndrat beloningssituationen for ambassaddrerna. Det gamla
systemet var generost utformat, med en grundersittning pa 150 kr, till ambassaddren, for varje
sald klocka. Ersdttningen Okade i takt med antalet, av ambassadoéren, silda klockor. Efter 10
salda klockor dkade ersittning, per séld klocka, till 250 kr. Ledningen insag att erséttningen i
relation till arbetsinsats inte var proportionerlig och beslutade sig for att fordndra
beloningssystemet. Fordndringen var omfattande och medférde att den monetéra beloningen
till ambassadorerna togs bort helt. Istillet for monetér ersdttning far idag ambassadoren en
klocka fran foretaget. De far forst ersittning efter tio salda klockor och dérefter kontinuerligt

efter var tionde sald klocka.

4.2 Empirisk redovisning 118 800

“Var vision dr att bli Sveriges ledande informationsupplysning. Vi vill fortsdtta utveckla innovativa och

kostnadseffektiva lsningar med kunden i fokus. ™

118 800 borjade sin verksamhet i 2006 da tva personer tillsammans fick en affarsidé som de
forverkligade. De kom fram till att nummerupplysning i Sverige var en marknad med mycket
liten konkurrens. Detta gjorde att de befintliga nummerupplysningsbolagen kunde ta mer
betalt for sina tjanster dn vad som var marknadseffektivt. De startade sitt foretag med ett fatal
anstillda och har sedan 2006 kunnat expandera till att idag vara ett foretag med cirka 50
anstéllda. Foretaget har som en konkurrensfaktor att de skall vara sa kostnadseffektiva som

mojligt.
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4.2.1 118 800 organisation

118 800 bestir av en ledningsgrupp bestdende av de tvd grundarna av foretaget. De har
positionerna marknadschef respektive VD. De har pé tva ir expanderat kraftigt, frn ett fatal
anstillda till dagens cirka 50 anstéllda. Det ar runt 16 personer som arbetar samtidigt och
tjénsten dr tillgénglig dygnet runt. Organisationsstrukturen ar ledningen, pa tva personer, och
under dem finns 50 telefonister som alla &r pd samma nivd i hierarkin, det finns inga
mellanchefsnivder inom foretaget. Intressant med 118 800 &r att dven de tvd personerna i

ledningen arbetar som telefonister vid sidan av det administrativa arbetet.

4.2.2 Hur 118 800 belonar sin personal

Ledningen for 118 800 sdger sjdlva att de inte har ndgot utvecklat beloningssystem, utan
anvénder sig fast 16n samt icke-monetira beloningar. De anstéllda dr relativt ldgavlonade och
har inga mdjligheter att gora karridr inom foretaget, s& som situationen ser ut idag. Detta
innebadr, enligt foretaget, att de icke-monetéra beloningarna blir viktiga for att de anstéllda ska
motiveras till att utféra sina arbetsuppgifter i enlighet med foretagets mal. De icke-monetéra
beloningarna bestdr av teambuilding som till exempel fester for de anstillda dar foretaget star
for alla kostnader, de informerar 16pande om hur det gar for foretaget och kontinuerliga
samtal med de anstdllda for att informera om arbetsinsatsen samt ge bra och dalig kritik.
Foretaget arbetar malmedvetet med att personalen ska kéinna sig sedd, vilket de bland annat
visar genom att ledningen sitter i samma rum, och utfér samma arbetsuppgifter som de

anstéllda.

4.3 Likheter och olikheter mellan féretagen

De bada foretagen vi har presenterat har bade likheter och olikheter. Likheterna mellan
foretagen dr att de bdda startade under samma ar. De har bada sedan dess varit framgéngsrika
1 den bemérkelsen att de omsidtter en storre méingd pengar. De har en stigande
utvecklingskurva och foretagen har med stor sannolikhet en framtid pa sin respektive
marknad. De bada foretagen befinner sig i en situation dér personalen dr en viktig faktor. En
faktor som skulle gora att foretaget och affarsidén antingen fungerade eller misslyckades. Att

motivera sin personal har dérfor varit ett av huvudintressena for de bada foretagen.

4 http://www.118800.se 27/04 -08
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En annan likhet med foretagen &r hur ledningen &r uppbyggda. Ledningen pd 118800 bestar
av tva personer, de tva personer som var med och utvecklade affirsidén och de har pa sa sitt
naturligt blivit ledningen 1 det nya foretaget. Samma sak dr det med Tritoni, dir ledningen

bestér av de tre personer som var med och utvecklade affarsidén.

Olikheterna mellan foretagen bestar i att foretagens produkter ser helt olika ut. 118800 har en
tjdnsteprodukt dér tjdnsten inte pa nagot sétt kan lagras. Har krdvs en viss know-how och de
anstillda kan vara olika bra pd vad de gor, och péd sé sitt blir produkten olika frdn varje
anstélld. Tritoni ddremot har en fast produkt som dr deras klockor. Hér vet kunden vad den far
nér den koper en klocka. Tritonis fokus pa sina anstéllda ligger i att fa dem att marknadsfora
produkten. Foretaget méste ha anstéllda som dr motiverade till att marknadsféra en ny trend i

Sverige, annars skulle produkten vara ointressant for konsumenten.

5. Analys av det empiriska materialet

Viér analys av foretagen foljer samma ordning som var teoretiska referensram och vi kommer
att avsluta analysen med en kortare sammanfattning. Vi kommer att ta teorierna en och en
och, om mojligt, tillimpa dem pé véra fallforetag. Vidare kommer vi i viss man jamfora de
bada foretagen med varandra. Vi anser att det empiriska materialet i vissa fall inte till fullo gar
att applicera pa de olika teorierna, detta har gjort att vi i vissa fall har fatt gora analysen pa

bista mdjliga sitt vi har formatt.

5.1 Motivation

5.1.1 Tritonis situation
Tritoni har ett helt annat forhéllningssatt till sin personal. D& Tritoni séljer en vara istillet for

en tjanst sa gor det att personalen inte spelar samma roll 1 detta foretag som i1 118 800. I
intervjun med den anstillde p& Tritoni stillde vi fragan; “Finns det nagot du tror kan oka
motivationen hos de anstdllda ytterligare?”. Denna frdga besvaras med att intervjupersonen
sdger sig tycka att fast 16n och storre kompensation skulle 6ka motivationen att fa klockorna
sdlda. Han ndmner ocksd att ’storre sammanhdllning mellan forsdljarna” skulle ©ka
motivationen. Detta dr tva exempel som Hertzberg och Maslow tar upp i sina teorier. De bada

menar att det finns grundfaktorer som maste tillgodoses for att vidare beloningar skall kunna
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uppskattas av beloningstagaren. En fast grundlon skulle gora att forsdljaren skulle kunna
planera sin inkomst, han skulle kunna f en mer stabil livssituation med en fast inkomst. Aven
detta med att stérre sammanhéllningen mellan forsdljarna skulle gora att forséljaren skulle
kidnna en viss trygghet i sitt arbete. Det dr bdda tva basala faktorer, faktorer som skulle
medfora en stabilare bas att std pd som fOrsdljare, och pé s sitt fi den anstillde att trivas
bittre och vara mer mottaglig for att paverkas av beloningar. Hiar stimmer Hertzbergs och
Maslows teorier in pa vart empiriska material. Tritoni verkar anse att personalen dr en
forbrukningsvara som kan bytas ut mot nya ambassadérer om systemet inte passar dem.
Tritoni borde ge sin personal bittre trygghet och ett beloningssystem som dr mer utformat for
att ta hinsyn till de forutséttningar de anstéllda jobbar efter. 118 800:s anstéllda har i sin tur
en grundlon att luta sig mot, enligt Hertzberg och Maslows teorier dr dessa anstidllda mer
mottagliga for en beloning. Det stimmer overrens med 118 800:s ledning som anser att det

enda som behovs for att ha sina anstéllda motiverade &r icke-monetéra beloningar.

5.1.2 118 800 situation

Motivationen hos de anstillda i de tva foretagen ar av yttersta vikt, precis som for de flesta
foretagen. En sak som &r intressant med 118 800 &r att de sjdlva séger att de inte har nagot
beldningssystem, med det menar de att motivationen finns inom foretaget &ven om utpréiglade
beloningssystem inte existerar. I intervjun med i ledningen for 118 800 sa kommer det fram
att de tva cheferna utfér samma arbetsuppgifter som de anstdllda. Det vill sdga att de tva
dgarna av foretaget ocksa sitter och tar emot samtal fran kunder, precis som de anstéllda.
Detta ér ett exempel pa hur man kan fa sin personal att kénna sig som en viktig del av
foretaget, utan att for den sakens skull ge dem en monetédr beloning. Att foregd med gott
exempel ar ett effektivt séitt att motivera sin personal, detta dr ndgot som har kommit naturligt
1 foretaget da det dr sa pass nystartat att det till en borjan inte var ekonomiskt héllbart att bara
ha anstéllda som utforde tjansterna. I och med att 118 800 motiverar sin personal genom sin
nirvaro si hjélper de till att uppfylla det fjarde steget i Maslows behovstrappa, de visar
respekt och uppskattning till sin personal. Detta ar sjdlvklart mycket véirdefullt men det ar
knappast tillrackligt, det finns ingenting i fOretaget som tyder pa att personalen fir
forutsdttningar uppnd det sista steget i behovstrappan och om vi tittar pd Hertzbergs
tvafaktorsteori s& lever fOretaget inte upp till varken motivationsfaktorerna eller
hygienfaktorerna. Det finns inga moéjligheter till befordran, inga mojligheter till battre 16n och

ingen mojlighet till mer ansvar pa arbetsplatsen. Detta dr en av de frimsta anledningarna till
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att 118 800 har sé pass hog personalomséttning, dd ménga ménniskor soker storre utmaningar
och bittre 16n for att kunna uppna sina livsmal. I framtiden maste foretaget ge sin personal
battre forutsdttningar for detta, for att pa sikt fa en &n mer motiverad personalstyrka och en

framfOrallt en personal som stannar pa foretaget och hjélper till att utveckla det.

5.2 Viisentliga faktorer for bel6ningssystem

5.2.1 Tritonis situation

Tritoni har ett beloningssystem som innebér att ambassadorerna far en klocka for var tionde
klocka séld. Tritonis ledning anser att detta beloningssystem 1 nuldget &r tillrdckligt. Dock
finns det planer pa ett mer raffinerat beloningssystem om foretaget expanderar. De bytte ut sitt
beloningssystem da ledningen inte tyckte att arbetsinsatsen stod i relation till 16nen. Nar 16nen
forandrades sé forandrades den till det simre for forsdljarna. Situationen som nu har uppstatt
ar att de personer som arbetade som ambassadorer innan fOrdndringen far pl6tsligt en
forsdmrad bonus. Om Tritoni i detta fall hade tagit beslutet att slédppa alla ambassadorer, och
bara anvinda sig av nya som inte hade upplevt forsdmringen, s& skulle motivationen inom
foretaget kunna vara fortsatt hog. Situationen nu &r att det finns ambassaddrer inom foretaget
som ledningen rdaknar med, men som inte presterar. Schmitt och Smitt menar att beléningen
skall vara i proportion till den fasta 16nen. Detta betyder att om lonen och beldningen hos

Tritoni skulle vara lite mer nyanserad, sé skulle bilden se helt annorlunda ut.

Om man skall analysera situationen s menar vi att Tritoni 1 borjan var vildigt man om att fa
ut varumirket till potentiella kunder. Detta gjorde att de hade en stor budget for
marknadsforing och varumarkesspridning. Nér det forsta beloningssystemet byggdes upp sé
rdknade ledningen med att det var virt en viss procentsats av klockans virde, bara att fa
klockan sald. Efter att varumérket var lanserat i Sverige och foretaget borjade f& upp en
budget som var stor nog att spendera pd annan marknadsforing, som t.ex. artiklar i tidningar
eller dylikt, s& blev ambassaddrernas beldning inte hallbar 1 proportion. Detta gjorde att de var
tvungna att sdnka beloningen. Felet som lednigen for Tritoni hdr gor dr att de later
ambassadorerna vara kvar, istéllet for att slippa dem och istéllet anstélla nya som skulle vara
mer effektiva. I dagsléget anser Tritoni att de har ett antal ambassadorer som arbetar for dem,

vilket kanske inte dr fallet. Istdllet for att lata dessa ambassadorer ’ta upp platser” pa foretaget
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sa skulle effektiviteten 6ka om de 14t nya ambassadorer kliva in i deras stille.

Som vi nimnt i var teoretiska ram finns det vissa grundldggande faktorer som maste uppfyllas
for att beloningar ska vara effektiva. Inget av foretagen lever upp till fullo till de fem faktorer
som John Child tar upp. Tritonis beldningssystem har efter reformeringen inneburit,
atminstone enligt intervjuerna, att beloningen inte ar tillrdcklig och det far honom inte att
arbeta de ddr extra procenten som skulle sélja produkten béttre. Detta kan bero pd, om vi
anvénder oss av Childs fem faktorer, att systemet inte &r tillridkligt flexibelt. Om Tritoni skulle
vara mer flexibelt sd skulle atgérder ha gjorts for att effektivisera de anstdllda. En annan av
faktorerna dr forutsidgbart beteende, vilket Tritoni inte heller kan sdgas ha efter all fordndring.
Att Tritoni inte foljer Childs faktorer anser vi vara tillfalligheter. Det finns inte nagot 1
Tritonis strategi som direkt motsitter sig Childs i faktorer, det &r bara sé att Tritoni inte har

med dem i sin strategi.

Vidare menar Edward Lawler att beloningar bor baseras pé resultat, arbete och kompetens. |
fallet Tritoni dr beloningar definitivt kopplade till arbetsinsats och resultat i och med att
ambassaddrerna maste silja ett visst antal klockor innan beloning betalas ut. Resultat, arbete
och kompetens kan i Tritonis fall Gverséttas till antal sélda klockor pé nétet, marknadsforing

av klockor och hur det egna nitverket nyttjas.

5.2.2 118 800:s situation
Nar det kommer till var analys av 118800 sa kan vi borja med att vi ser att motivationen borde

kunna Oka ytterlligare. Det som vi kommer fram till genom intervjuerna ar att de anstéllda
inte stannar pa foretaget mer 4n i genomsnitt ett ar. Sjukskrivningen for de anstéllda 4r ocksé
pa en relativt hog niva. Situationen pé foretaget &r att jobbet egentligen bara ar ett ”sé ldnge”
jobb. Att ha en personalstyrka som ténker sa om sitt arbete &r inte Onskvért. Situationen for
118 800 é&r att de sjdlva inte inser detta utan de har ett likartat sétt att tinka som sin personal,
nir det kommer till motivationen. De inser inte att det &r mer effektivt att ha kvar sina
anstillda istillet for att vara tvungna att ldgga ner resurser pa att hitta nya anstdllda som
passar foretaget och att sedan utbilda dem. Utbildningen for de nyanstéllda pé foretaget och
den tid det tar for dem att komma in 1 sin arbetsuppgift dr faktorer som &r viktiga att rdkna
med nér de vill gora sitt foretag mer effektivt. Vid analysen av hur ledningen ténker vad géller

personalfrdgan s anser vi att de har kommit till en situation som for dem inte &r hallbar i
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lingden. Med detta menar vi att ledningen for 118 800 har fran borjan inte har tédnkt pd hur
personalen skulle motiveras att stanna kvar inom foretaget. Nu har de kommit in i ett omlopp
som innebér att personalen kontinuerligt byts ut. Det har nu blivigt en rutin och &r ndgot som
de inte sjdlva analyserar sdrskilt mycket, da de har blivit ett naturligt inslag 1 foretagets

strategi.

Naér vi ser pa hur 118 800 forhaller sig till Childs faktorer sa ser vi att ledningen egentligen
motsétter sig Child. Det dr nédstan som att 118 800 gor ett aktivt val att inte dgna sig at att
lagga ner sa mycket resurser pa “attraktivitet och bibehdllande av personal”. De viljer att
inte lagga resurser pé detta, vilket gor att Childs teorier inte kan appliceras. Det vi kan komma
fram till har ar att 118 800:s situation inte & den samma som for de foretag som Child
anvinder sig av, eller bara att 118 800 gor ett misstag och skulle vara mer effektiva om de

fordndrade sin strategi.

Nér det kommer till Lawlers teorier om beloningar sa for 118 800:s del sa baseras, som sagt
tidigare, beloningen inte pd specifika resultat utan &r samma for alla anstéllda. Det finns
underlag for att basera beloning pa resultat och arbete inom foretaget, t.ex. genom att all
statistik for varje anstdlld faktiskt samlas in dagligen. Vi kan inte riktigt forsta varfor de inte
uppmuntrar sina anstéllda mer genom att basera beloning pd detta. Under analysen har vi
kommit fram till att en anledning kan vara lathet. Att ledningen fOrstar att situationen &r
ineffektivt, men att de anser att det skulle forbrukas for mycket resurser for att rétta till
problemet. Detta alternativ kan ocksa forklaras genom att foretaget fortfarande ar sa pass nytt

att det kan finnas mycket att gora innan detta problem kan atgéirdas.

Om vi slutligen ser pd de bdda foretagen tillsammans sa ska vi analysera huruvida de anstillda
inom de tva foretagen kénner infor beldoningar genom att anvinda oss av Mike Davids fem
grundldggande faktorer. Nir vi analyserar de fem faktorerna ser vi att Tritonis beloning inte
kan kopplas ihop med ndgon av faktorerna. Detta anser vi vara for att Davids faktorer handlar
om hur den anstillde ser pd beloningen och att det &r viktigt att hela tiden utga fran dennes
synvinkel. Anledningen till att inga faktorer stimmer ar att Tritoni helt har bortsett frdn den
anstdlldes syn pa beloningen. Detta ar sjdlvfallet inte ett bra sitt att bygga upp sitt
beloningssystem péd. 118 800 anser vi ddremot vara mer intresserade av, och lyhoérda for, vad

deras anstillda har for uppfattning om 16n och dylikt. Om 118 800 beslutar sig for att bygga
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upp ett beloningssystem sa kommer troligtvis Davids faktorer vara inrdknade.

5.3 Beloning proportionerlig till lon

Vi har i teorin tagit upp Schmitts och Smitts liknande teorier om hur beloningssystem bor
byggas upp. De bada menar att ett beloningssystem bor, for att vara sé effektivt som mojligt,
baseras proportionerligt pa den fasta 16nen. Vi ser 1 vara tva fallstudier att dessa teorier inte
gér att applicera pa fallforetagen. Nér vi forsoker undersdka Tritoni genom att applicera teorin
sa fungerar detta inte d& det inte finns ndgon fast 16n att basera bonusen pa. Det &r i detta fall
100% bonus och 0% fast 16n. I 118 800:s fall kommer vi fram till att det inte fungerar dé det i
detta fall ror sig om 100% fast 16n och 0% monetira beloningar. Vi har kommit fram till att

ingendera av foretagen kan undersokas genom att anvinda Schmitts och Smitts teorier.

5.4 Icke-monetdira beloningar

5.4.1 Tritonis situation
Vi har under vér analysprocess kommit fram till att Tritoni 6verhuvudtaget inte arbetar med

icke-monetira beloningar. Det finns vildigt liten kontakt mellan ledning och ambassadérerna
och det finns ingen mojlighet att f& mer avancerade arbetsuppgifter. P4 grund av att de har
véldigt lite kontakt s& &r mdjligheten till teambuilding ytterst begrénsad. Inte heller
ambassadorerna emellan finns det ndgon kontakt. Detta &r nigot som den ambassador vi
intervjuade efterfrdgade, han ansag att en battre kontakt, med andra ord teambuilding, mellan
bade sidljarna emellan och mellan sdljare och ledning hade 6kat hans motivation. Vi stillde
fragan “vad dr beloning for dig, utover I6n?” och pa detta svarade han “sammanhallning och

utvecklingsmaojligheter”.

5.4.2 118 800 situation
118 800 arbetar medvetet med icke-monetidra beloningar. Som vi ndmnt tidigare sa ar de

anstéllda pa foretaget relativt lagavlionade och det krévs dé en storre insats av foretaget for att
bibehalla sin personal och halla dem motiverade. Det dr detta Alfie Kohn menar nér han séger
att basta sittet att f4 personalen att inte tdnka pa pengar &r att belona genom icke-monetdra

beloningar. 118 800 forsoker fa de anstillda att kdnna delaktighet i det dagliga arbetet genom
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att bland annat dela med sig av fOretagets resultat for de anstéllda ska kdnna att deras
arbetsinsats gor skillnad. De anstillda far ett stindigt erkdnnande av ledningen genom att de
bada sitter 1 samma rum och de far berdom for en bra arbetsprestation. Det &r en Gppen
atmosfar pd foretaget dir de anstéllda har mojlighet att ge forslag pa forbéttringar och berétta
hur de trivs. 118 800 arbetar, enligt egen utsago, mycket med teambuilding, bland annat
genom firmafester dér foretaget star for alla kostnader. I nuldget finns det ingen mojlighet for
personalen att fa ytterligare ansvar genom andra tjénster. Det finns dock planer pd mer
ansvarsfyllda tjanster om foretaget expanderar ytterligare. Detta skulle innebéra en sé kallad
yttre icke-monetdr beloning och kanske en mojlighet att behalla personalen lédngre.
Anledningen till att de forsoker gora atmosfaren inom foretaget s bra som mojligt och att de
lagger ner energi pa teambuilding dr for att de ser detta som det alternativ som &ar det
billigaste. Istillet for att undersdka vilket alternativ som skulle vara det mest effektiva s
véljer de att ta det alternativ som kostar minst. Det behdver inte vara sa att det skulle vara mer
effektivt med det monetéra beloningssystemet, men efter att ha analyserat foretaget sé anser vi

att 118 800 anvander det icke-monetéra systemet for att det pa kort sikt dr det billigaste.

6. Slutsatser

Syftet med detta arbete var att undersoka djupare om en fast 16n dr incitament nog att
motivera sin personal till att prestera tillfredsstidllande. Vi skulle ocksa undersoka néar
yttrligare beloningar var nddvéndiga for att na den prestation inom foretaget som ledningen
var intresserad av. Detta skulle vi undersoka i nystartade foretag da vi ansag att just i
nystartade foretag sa kan man, pa ett littare sétt, se hur strategin ar utvecklad och hur den

fungerar 1 praktiken.

Vi har kommit fram till olika saker ndr vi undersokt de tva fallforetagen. Nér det kommer till
118 800 sa baseras allt pa att de sjédlva sdger att de inte har nagot beloningssystem. Detta
tyckte vi var ett intressant sétt att hantera sin personal 1 ett si nystartat foretag. Vi kom dock
fram till att det et naturligt hade uppstatt ett sorts beloningssystem. Att ledningen sitter med

och arbetar med sina anstéllda kan vara uppmuntrande.

Det vi har kommit fram till ar att foretaget har en hog omséttning nér det kommer till
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personal. Ledningen dr vdl medvetna om att s &r fallet och det verkar som att det &ndé ar en
hallbar situation. Strategin for foretaget har fatt utformas efter att hela tiden soka nya anstéllda
och interagera dem i foretaget ndr den befintliga personalen slutar. Detta anser vi vara ett
ineffektivt sétt att hantera personalen. Men samtidigt méaste vi tillst att foretaget ar
fortfarande framgangsrikt. Det utvecklas i en hog takt och har en stadigt uppétlutande kurva.
Det vi har kommit fram till i just denna undersokningen &r att &ven om strategin for foretaget

motsdtter sig manga teorier och modeller sé dr det ett framgangsriktforetag.

Vira slutsatser med detta foretag ér att det finns véldigt ménga faktorer i ett nystartat foretag
som maste fungera. Det betyder att ndr man startar ett foretag sa finns det olika delar inom
foretaget som ar viktiga. Det gor att &ven om man inte hanterar varje del korrekt sé kan det
vara det ritta att gora. Ledningen maste prioritera var resurserna skall ldggas. Detta kan
medfora att foretaget motsétter sig de delar som annars &r viktiga. Att 118 800 enligt de olika
teorierna inte hanterar sin personal pa ritt sétt sd kan det vara sa att i just denna situationen
gor de helt rétt. Detta betyder dock inte att det ar 14gsiktigt hallbart att inte 14gga resurser pa

viktiga delar inom foretaget.

Viéra slutsatser vad géllande Tritoni dr att de har stora problem att motivera sin personal till
onskvirda prestationer. De anvinder sig 6verhuvudtaget inte av icke-monetéra beloningar,
vilket leder till personalen inte anser sig vara uppskattade av foretaget. Det finns inte heller
ndgon monetér beldning sedan Tritoni slutat betala ut 16ner 1 pengar och borjat betala i
klockor. Detta system ér sjilvklart mer 16nsamt for foretaget men det har varit forodande for
motivationen hos ambassaddrerna. De slutsatser vi kan dra av detta &r att om beldningssittet
fordndras bor det forst forankras hos personalen eller, vilket 4r mojligt 1 fallet Tritoni, byta ut
befintlig personal. Det dr inte effektivt att ha personal pa l6nelistan som inte utfor sitt arbete
pa ett Onskvirt sitt, det dr detta som har hént nu. Vi har kunnat se av exemplet Tritoni att det
ar mycket mer effektivt att ha en generds provisionsbaserad monetér beloning én det
givosystem det anvénder sig av idag. For att aterkomma till de obefintliga icke-monetéra
beldningarna i foretaget, s& skulle foretaget kunna hoja arbetsmoralen och motivation om de
borjar arbeta mer aktivt med dessa. Tritoni har uppenbarligen bestdmt sig for att de vill belona
sin personal med klockor istéllet for pengar, for att undvika att motivation sjunker skulle de
kunna anordna foretagsfester eller andra teambuilding aktiviteter. Ett foretag som varken

arbetar med monetira eller icke-monetira beloningar kommer troligen inte bli ldnglivat. Som
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strukturen ser ut just nu finns det absolut ingenting som motiverar ambassadorerna till en bra
arbetsprestation. Antingen bor foretaget borja se till sina anstéllda och beléna dem pé ett
anstandigt sitt eller bor de helt avveckla sitt ambassadorssystem och borja med klassiskt

sédljande via dterforséljare och internet.

Avslutningsvis vill vi dterigen papeka att avsikten med beloningssystem ér att ledningen skall
kunna motivera sin anstillda och att pdverka dem att utfora sina handlingar pa ett effektivare
och bittre satt. Déarfor dr ledningens uppgift att se till att finna nya véigar déir de kan fa den
anstéllda att prestera béttre. Motivation dr néra anknuten till beloningssystem, dérfor anser vi
att det dr en bra borjan att etablera och forbattra de anstélldas motivation genom
beloningssystem. Samtidigt har vi kommit fram till att det inte alltid mgjligt, eller ens
16nsamt, att alltid f6lja teoretikers modeller. I praktiken kan det vara viktigt att kunna
prioritera for att gora det rétta for sitt foretag. Att ga efter teori, kan underldtta, men &r inte en

garanti pa framgang.
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