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Sammanfattning 
Syftet med studien var att identifiera faktorer och egenskaper av belöningssystem som kan 

påverka banktjänstemäns inre och yttre motivation. Faktorer som studerades var 

banktjänstemäns upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av ett belöningssystem. De 

två olika kontrasterande forskningsströmmarna inom motivation tillsammans med ökat intresse 

för motivation och arbetstillfredsställelse inom banksektorn har skapat ett relevant område att 

utforska och identifiera belöningssystemets påverkan på både den yttre och inre motivation hos 

banktjänstemän. Studien tillämpade en kvantitativ forskningsansats i form av en 

enkätundersökning där deltagarna var anonyma. En statistik analys med hjälp av SPSS 

användes för att ta fram resultaten i studien. Totalt 22st banktjänstemän på en bank i norra 

Sverige har deltagit i undersökningen. Resultatet tyder på att det finns ett positivt samband 

mellan banktjänstemäns upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av 

belöningssystemet och deras yttre motivation. Vidare indikerar resultatet att banktjänstemäns 

upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av belöningssystemet inte har någon 

signifikant påverkan på deras inre motivation. Detta tyder på att den negativa undergrävande 

effekten som belöningssystem har på inre motivation är frånvarande. Ytterligare forskning som 

undersöker effektens storlek genom att mäta förändringen på prestation både innan och efter 

införandet av ett belöningssystem som tar hänsyn till de faktorerna som lyfts fram i studien kan 

rekommenderas för att få en förbättrad förståelse för om den positiva effekten på yttre 

motivation är betydande eller inte. 

  



 

 

 

Abstract 

The purpose of the study was to identify factors and characteristics of reward systems that can 

affect bank employees' intrinsic and extrinsic motivation. Factors studied were bank officers' 

perceived controllability, fairness, and transparency of a reward system. The two different 

contrasting streams of research in motivation together with increased interest in motivation and 

job satisfaction in the banking sector have created a relevant area to explore and identify the 

impact of the reward system on both the extrinsic and intrinsic motivation of bank employees. 

The study applied a quantitative research approach in the form of a survey where the 

participants were anonymous. A statistical analysis using SPSS was used to produce the results 

in the study. A total of 22 bank employees at a bank in northern Sweden have participated in 

the survey. The result suggests that there is a positive relationship between bank employees' 

perceived controllability, fairness and transparency of the reward system and their extrinsic 

motivation. Furthermore, the results indicate that bank employees' perceived controllability, 

fairness and transparency of the reward system have no significant impact on their intrinsic 

motivation. This suggests that the negative undermining effect that reward systems have on 

intrinsic motivation is absent. Further research investigating the magnitude of the effect by 

measuring the change in performance both before and after the introduction of a reward system 

that considers the factors highlighted in the study may be recommended to gain an improved 

understanding of whether the positive effect on extrinsic motivation is significant or not.  
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1 INTRODUKTION 

1.1 Inledning 

Organisationer antar alternativa belöningssystem för att öka den inhemska och internationella 

konkurrensen och göra sina anställda mer produktiva. De konkurrensmässiga orsakerna till den 

växande betoningen på prestationsbaserad ersättning är att företag sänker kostnaderna, 

omstrukturerar och förbättrar prestanda. För att säkerställa att belöningssystemet är effektivt 

och motiverar det önskade beteendet, är det viktigt att noggrant överväga de belöningar och 

strategier som används och se till att belöningarna är kopplade till eller baserade på prestation. 

För att vara effektivt måste varje prestationsmätningssystem vara knutet till kompensation eller 

någon form av belöning. Givande prestation bör vara en pågående ledningsaktivitet, inte bara 

en årlig lönebunden ritual (Güngör, 2011).  

Anställda motiveras av både inre och yttre belöningar. Alla belöningssystem är baserade på 

antaganden om att attrahera, behålla och motivera prestationskopplade belöningar som bör 

fungera som drivkraft för anställda i syfte att förbättra deras motivation och därmed prestation. 

Prestationskopplad belöning kan skilja sig åt i samma organisation baserat på olika kategorier 

av anställd (Armstrong, 2010).  Vidare råder idag en stark konkurrens på arbetsmarknaden 

enligt företagens perspektiv (Munier, 2022). Detta medförde att det har blivit vanligare att 

företagsanställda stannar korta perioder inom ett och samma företag. Det ledde till onödiga och 

stora personalomsättning inom företag, då rekryteringsprocesser kräver både tid och och pengar 

för att genomföra (Moyes et al, 2008). En avgörande faktor för företagets framtida fortlevnad 

är att arbetsplatsen bör vara attraherande, där företagets medarbetare ska trivas och motiveras. 

Den mänskliga faktorn är den viktigaste faktorn som påverkar framgången för olika 

institutioner och organisationer för dess direkta inverkan på kvaliteten på organisationens 

prestation. Detta ledde till oro för att hantera människor, höja nivån på personalhantering och 

styra resurser för att tjäna dem, bland organisationernas prioriteringar. Idag anses mänskliga 

resurser vara den viktigaste faktorn för att uppnå hållbara konkurrensfördelar för 

organisationer, särskilt inom områdena kunskapsproduktion, teknologier och moderna 

kommunikationsmedel.  

Det som utmärker vissa organisationer är effektiviteten och prestation i deras sätt att jobba, 

vilket är orsaken till organisationens överlevnad och kontinuitet. Frågan om incitament har 

uppmärksammats av många beteendevetare, där monetära belöningar består av gåvor och 

exceptionella bonusar som ges till en anställd för att göra ett framstående jobb eller en tydlig 

strävan att främja organisationen (Anthony, 2014). För anställdas motivation gör 

organisationen en effektiv belönings policy eftersom motivation ökar medarbetarnas vilja att 

arbeta men det är inte lätt att motivera varje anställd på samma nivå eftersom varje anställd har 

behov. Vissa medarbetare är nöjda genom inre motivation och andra är nöjda genom yttre 

motivation (Vallerand, 2012). Huvudsyftet med ett effektivt belöningssystem är att det ska 

hjälpa organisationer att behålla, attrahera, uppmuntra och specifikt motivera medarbetarna 

(Bandiera, 2007). Belöningssystem utgör en nyckelingrediens inom modern ekonomistyrning 

(Frey, 1997). I första hand skapar företag ett belöningssystem i syfte att motivera sina anställda 

och optimera deras kompetenser.  
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1.2 Problematisering 

Det finns två huvudsakliga och kontrasterande forskningsströmmar i litteraturen som har 

försökt förklara sambandet mellan belöningar, motivation och prestation. Den första strömmen 

fokuserar på den skadliga effekten av olika typer av externa belöningar på individens inre 

motivation, experimentella resultat i denna ström tyder på att externa belöningar och specifikt 

prestationsberoende belöningar kan ge en undergrävande effekt på inre motivation (Deci och 

Ryan, 1980; Pinder, 1976; Salancik, 1975; Gneezy och Rustichini, 2001). Dessa studier 

baserades på självbestämmande teorier inom psykologi. Den andra forskningsströmmen som 

mestadels har utförts av beteendepsykologer och ekonomer och beskriver att det finns positiva 

effekter av prestationsberoende belöningar, vilket i sin tur leder till att externa belöningar 

förbättrar motivation (Ariely et al., 2009; Frey och Jegen, 2001; Herpen et al., 2005). Dessa 

studier visade att påverkan av externa belöningar på den inre motivationen var konstant eller 

helt frånvarande. 

Vidare vill företag styra de anställda in en önskvärd riktning utifrån organisationens mål, vilket 

de anser att ett fungerande belöningssystem skulle möjliggöra detta (Weick, 1966). Därför är 

det också viktigt att förstå hur man bör utforma ett effektivt belöningssystem men också hur 

införandet av ett sådant belöningssystem kan påverka de anställdas motivation. De två olika 

kontrasterande forskningsströmmarna skapar ett relevant område att bygga på och utforska 

vidare. 

 Belöningssystemets effekter på motivation kan studeras inom många olika sammanhang samt 

olika yrken och branscher, för att inte riskera att forskningsfrågan och syftet blir för generell 

och stor måste avgränsning göras. Det indikeras att banksektorn har under de senaste åren visat 

en märkbar ökat intresse för ämnet motivation och arbetstillfredsställelse (Delic et al., 2014; 

Mansor et al., 2012; Sowmya och Natarajan, 2011), vilket ger upphov till förbättrad förståelse 

kring effekterna som belöningssystemet inom banksektorn kan ha på de anställdas motivation 

för att säkerställa att beslut om belöningssystem stärker eller åtminstone inte undergräver deras 

inre motivation. Studien kommer därför att mäta de anställdas upplevda kvalitet av 

belöningssystemet som är bestående av monetära belöningar, baserat på tre 

kriterier/egenskaper: rättvisa, transparens samt kontrollerbarhet (Thierry, 1988; Langedijk och 

YkemaWeinen, 2000; Herpen et al., 2005). Vi relaterar sedan dessa uppfattningar till de 

anställdas inre- och yttre-motivation för att få en mer detaljerad uppfattning för hur belöningar 

påverkar motivationen. Det som gör Hepens et al. (2005) studie betydelsefull här är att den ger 

möjlighet till att studera fenomenet utifrån de anställdas perspektiv samt att den ger en 

vägledning för att förstå hur anställda upplever belöningssystemet utifrån de tre uppsatta 

egenskaperna. Vidare saknas studier som tillämpar egenskaperna inom banksektorn och 

specifikt i Sverige, vilket skapar ett relevant område att belysa. 

1.3 Syfte och forskningsfrågor 

De två olika kontrasterande forskningsströmmarna tillsammans med ökat intresse för 

motivation inom banksektorn skapar ett relevant område att bygga på och utforska vidare. 

Samtidigt saknas relevant forskning som tillämpar de tre egenskaperna för att studera den 

upplevda kvaliteten av ett belöningssystem hos banktjänstemän som sedan ställs i relation till 

deras motivation. Huvudsyftet är att identifiera faktorer och egenskaper av belöningssystem 
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som kan påverka banktjänstemäns inre och yttre motivation. Faktorer som studeras är 

banktjänstemäns upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av ett belöningssystem. 

Uppsatsens två forskningsfrågor som utformats utifrån syftet är: 

1. Påverkar banktjänstemäns upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av ett 

belöningssystem deras yttre motivation? 

2. Påverkar banktjänstemäns upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av ett 

belöningssystem deras inre motivation? 
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2 TEORI 

2.1 Self-determination theory och tidigare studier 

Självbestämmande teori (Self-determination theory; SDT) (Ryan och Deci, 2000) beskriver att 

olika typer av motivation kan särskilja utifrån de skäl eller mål som ger upphov till en handling. 

Den mest grundläggande distinktionen är mellan inre motivation och yttre motivation (extern 

belöning). Yttre motivation innebär att slutföra en uppgift eller uppvisa ett beteende på grund 

av yttre orsaker som att undvika straff eller ta emot en belöning. Däremot definieras inre 

motivation som att slutföra samma uppgift bara för dess inneboende tillfredsställelse snarare än 

för någon avskiljbar konsekvens (Vallerand, 2012; Ryan och Deci, 2000). Skillnaden enligt 

Vallerand (2012) ligger i vem som stimulerar motivationen hos individen. Belöningar är en av 

huvudkategorierna av yttre motivationer, de kan kategoriseras utifrån om de förväntas medan 

en person utför uppgiften och i så fall på vilka specifika beteenden de är beroende (Ryan et al., 

1983). Sådana belöningshändelser spelar en viktig roll i effekten av extern belöning på inre 

motivation och prestation (Deci et al., 1999). Prestationskontingent belöningar tolkas som 

belöningar som är baserade på prestation. Till exempel kan de ges för att prestera upp till eller 

över en specificerad prestationsnivå, en standard eller något specifikt kriterium (Ryan et al., 

1983).  

Som beskrevs tidigare så finns det två huvudsakliga och kontrasterande forskningsströmmar i 

litteraturen som har försökt förklara sambandet mellan belöningar, motivation och prestation.  

Den första strömmen av experimentella studier, mestadels inom socialpsykologi, undersöker 

förutsägelserna av kognitiv utvärderingsteori (cognitive evaluation theory; CET) och andra 

relaterade teorier angående den undergrävande effekten av extern belöning på den inre 

motivationen. Enligt CET som är en del av SDT, tenderar externa belöningar att skapa en extern 

uppfattad styrning för uppgiften, så att individer uppfattar deras handlingar som kontrollerade 

och saknar en känsla av autonomi eller val av att göra uppgiften (Hagger och Chatzisarantis, 

2011; Deci, 1971;). Bland olika typer av belöningar, hävdar CET specifikt att 

prestationsberoende monetära belöningar kan undergräva inre motivation genom att göra den 

kontrollerande aspekten av den externa belöningen mer framträdande. Enligt CET, effekten av 

prestationsberoende belöningar på inre motivation beror på hur framträdande de kontrollerande 

och kompetensbekräftande aspekterna av dessa belöningar är (Deci, 1971; Deci, 1972). 

Monetära belöningar var den oberoende variabeln och inre motivation var den beroende 

variabeln i dessa studier. Senare har resultat från Deci et al, (1999) gett stöd för 

undergrävningseffekten av prestationsberoende belöningar på inre motivation vilket visade att 

prestationsberoende belöningar upplevs mer kontrollerande snarare än kompetensbekräftande.  

Den andra forskningsströmmen redovisar resultat som tyder på att yttre motivation påverkas 

positivt av prestationsberoende belöningar, dessa studier visade att påverkan av externa 

belöningar på den inre motivationen var konstant eller helt frånvarande. (Ariely et al., 2009; 

Frey och Jegen, 2001; Herpen et al., 2005). Vidare har Herpen et al. (2005) studie visat att ett 

väl utformat belöningssystem där den upplevda kvaliteten av ett sådant system upplevs som 

hög hos de anställda ger också gynnsamma effekter på andra indikatorer av motivation som 

exempelvis arbetstillfredsställelse. Därför konstaterar de att ett väl utformat belöningssystem 
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kan vara av stor betydelse för chefer för att öka både motivationen och individuell prestation 

men för att också undvika risken för en undergrävande effekt på inre motivation.  

2.2 Belöningssystemets upplevda kvalitet och motivation 

Enligt Thierry (1987) beror effektiviteten av ett belöningssystem på tre upplevda egenskaper, 

nämligen (1) kontrollerbarhet, (2) rättvisa och (3) transparens (Langedijk och YkemaWeinen, 

2000). De tre begreppen är nära besläktade. Syftet med detta är att få en förbättrad förståelse 

för hur de anställda upplever belöningssystemet utifrån de tre uppsatta egenskaperna. Enligt 

Herpen et al. (2005) har denna metod visat sig lämplig för att tydliggöra effekterna av 

belöningar på motivationen, vidare möjliggör uppdelningen en mer detaljerad undersökning för 

att förstå hur de anställda upplever belöningssystemet som sedans relateras till deras inre- och 

yttremotivation. En viktig aspekt av detta bygger på att externa belöningar införs för att öka 

motivation och därmed prestationen, därför ett väl utformat belöningssystem kommer att 

därmed bidra till en ökad motivation och specifikt ökad yttre motivation. Herpen et al. (2005) 

och Baker (2002) definierar kontrollerbarheten som i vilken utsträckning kan medarbetarna 

kontrollera och påverka resultatet som mäts av belöningssystemets prestationsmått. Ett lämpligt 

exempel här att medarbetare upplever att de kan påverka sin totala ersättning genom att arbeta 

hårdare eller mer. Om en medarbetare upplever att de kan i hög grad kontrollera resultateten 

kommer deras motivation att öka och vice versa. Tidigare studier visar att det finns en positiv 

relation mellan upplevd kontrollerbarhet och yttre motivation hos anställda (Herpen et al., 

2005). Däremot visade resultaten att det finns ingen signifikant relation mellan den upplevda 

kontrollerbarheten och inre motivation. Utifrån detta formulerar vi följande hypoteser: 

H1: Upplevd kontrollerbarhet av ett belöningssystem påverkar den yttre motivationen positivt. 

H2: Upplevd kontrollerbarhet av ett belöningssystem påverkar inte den inre motivationen. 

Theirry (1987), Herpen et al. (2005) och Fehr och Gächter (2000) beskriver att ett rättvist 

belöningssystem är viktigt för att skapa ett effektivt incitament. Rättvisa här förklaras av 

behoven hos medarbetarna av att få en belöning som är rimlig i förhållande till uppgiften. Ett 

exempel på detta som visar orättvisa är att ge en låg belöning för en komplicerad uppgift. 

Empiriska data visar att chefer som upplever att belöningen är rättvist blir mer motiverade och 

presterar bättre än chefer som upplever att de blir orättvist belönade (Janssen, 2001). Herpen et 

al, (2005) beskriver att det finns en positiv relation mellan upplevd rättvisa och yttre motivation, 

likt upplevd kontrollerbarhet har resultaten visat att det inte finns någon relation mellan upplevd 

rättvisa och inre motivation. Utifrån detta formulerar vi följande hypoteser: 

H3: Upplevd rättvisa av ett belöningssystem påverkar den yttre motivationen positivt. 

H4: Upplevd rättvisa av ett belöningssystem påverkar inte den inre motivationen. 

Den tredje egenskapen är transparens, den upplevda transparensen hos ett belöningssystem 

beror på två egenskaper, kommunikation och komplexitet (Herpen et al, 2005; Gibbons, 1998). 

Tydlig kommunikation av regler för hur belöningar fungerar och hur dessa kan uppnås bidrar 

till högre förståelse hos medarbetarna och skapar mer stöd för belöningssystemet. Ett 

transparent belöningssystem möjliggör förståelse för de förväntade resultaten av medarbetarna 

samt informerar de om organisationens mål. Resultat har visat att det finns en positiv relation 

mellan upplevd transparens och anställdas yttre motivation. Likt de två andra egenskaperna har 



 

 

6 

 

det visat sig att den upplevda transparensen hade ingen inflytande på anställdas inre motivation. 

Därför formuleras uppsatsens sista två hypoteser enligt följande:  

H5: Upplevd transparens av ett belöningssystem påverkar yttre motivation positivt. 

H6: Upplevd transparens av ett belöningssystem påverkar inte den inre motivationen. 

Figur 1 redovisar en modell över relationen mellan belöningssystemets upplevd 

kvalitet/egenskaper samt yttre och inre motivation som ska testas i studien. Figuren är anpassad 

efter Herpens et al. (2005) modell och beskrivningar av den upplevda kvaliteten. 

 

 

 

Figur 1: En modell över sambanden mellan belöningssystemets upplevda egenskaper och 

motivationen med hypoteser. 

Anpassad efter Herpen et al. (2005, sid.306–307) 
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3 METOD 

3.1 Forskningsansats och vetenskapsteoretiskt ställningstagande 

I den här studien utgick vi huvudsakligen från en enkätundersökning, där deltagarna är 

anonyma. Enkätundersökningar är en passande undersökningsform då det kommer till 

mänskliga uppfattningar (Zhang et al., 2020). Enkäter har både sina fördelar och nackdelar som 

metodform. Fördelarna med enkäter är ett stort antal deltagare kan uppnås och på kortare tid. 

Deltagarna får också full möjlighet att svara på enkäten när, var och hur som helst då detta sker 

digitalt. Vidare kan forskarens påverkan på deltagare vara mer framträdande när deltagarna 

intervjuas (Lind, 2018), därför vill vi minimera risken att något liknande kan inträffa vilket är 

en del av anledning till att vi valde enkäter.  

Däremot finns det brister och nackdelar med enkäter, den huvudsakliga nackdelen är att det 

finns ingen möjlighet för att ställa följdfrågor vilket kan berika både empirin och analysen. 

Vidare har deltagarna ingen möjlighet att ställa frågor till oss när de fyller i enkäten vilket kan 

påverka empirin enormt. Därefter blir motivationen till att välja en enkät som metodval att den 

ansågs passa bäst för studiens syfte och frågeställningar samt för att fånga upp så många 

respondenter som möjligt. Vår studie lutar sig huvudsakligen på en kvantitativ forskningsansats 

då detta förenklar sammanställning av information och bearbetning av svar (Lind, 2018). Det 

är viktigt att få en klar och tydlig bild på belöningssystemets påverkan och hur medarbetare 

upplever ett sådant system, vilket i sin tur betonar vikten av att ha flera deltagare.  

En kvalitativ undersökning hade också gått att utföra inom detta område, men hade då krävt 

både mer tid för att kontakta personal och chefer samt anpassa tider för att kunna utföra 

exempelvis intervjuer eller workshops. Vidare möjliggör ett kvantitativ studie en jämförelse 

mellan empiriska data som framställs av denna studie och tidigare forskning då många studier 

inom området använder sig av kvantitativa studier, ett huvudsyfte med forskningen är att kunna 

jämföra och relatera resultat till tidigare forskning för att bidra till förbättrad förståelse av 

fenomenet. Studien har således en grund i en analytisk tanketradition då objektivitet och 

opartiskhet är centralt för att undersöka effekterna (Lind, 2018). 

3.2 Val av bank och anonymitet 

Ett antal banker i norra Sverige kontaktades för att få access för att kunna utföra 

undersökningen. Vi fick möjligheten för att utföra undersökningen på en specifik avdelning 

däremot måste information angående banken hållas anonymt utifrån önskemål från ledningen. 

Detta gör att en beskrivning gällande banken, avdelning och belöningssystemet kommer att inte 

framställas i studien för att kunna uppfylla önskemålen om anonymitet. En nackdel med detta 

är att läsaren kommer att sakna en bild på vilket belöningssystem som används, däremot anser 

vi att detta inte är relevant för studiens helhet. Avsikten är att studera hur anställda upplever 

belöningssystemet vilket kan fångas utan att behöva studera och framställa belöningssystemet. 

Frågor rörande specifika aspekter av belöningssystemet kommer då att avstås och vi kommer 

att i stället formulera generella frågor som rör deras upplevelser av belöningssystemet. 

3.3 Mätinstrument och enkätensutformning 

Enkätundersökning utformades till en stor del utifrån frågeställningarna inom tidigare 

undersökningar (Herpen et al, 2005; Janssen, 2001; Baker 2002; Gibbons, 1998), där vi använde 
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oss av Google formulär för att skapa enkäten. De frågor som ställs till deltagarna utformades 

som påståenden där deltagarna svarade genom att ta ställning till olika påståenden. Frågor 

handlade om huvudsakligen om den medarbetarnas upplevda kvalitet av belöningssystemet 

samt frågor rörande deras motivation. Betoning lades på kort tidsåtgång som krävs för att fylla 

i enkäten, detta för att tilltala fler att delta i studien. Likert-skala (1–5) användes genom hela 

enkäten, detta för att ge deltagarna en tydlig ram för uppskattning av deras ställning i frågan, 

samt för att underlätta bearbetning. Alternativ 1 på likert-skalan representerar “håller absolut 

inte med” och alternativ 5 representerar “håller helt med”. Likert-skala möjliggjorde att enkäten 

kunde besvaras under kortare tid för att kunna övertyga fler att delta. En kort beskrivning av 

vilka vi är och undersökningens syfte fanns med i början av enkäten i syftet att ge en tydlig bild 

till deltagarna. Enkätsvaren hölls anonyma då detta är icke-relevant för studien och som vi 

beskrev tidigare var önskemål från ledningen för att kunna utföra undersökning. Frågor rörande 

deltagarnas kön, ålder samt utbildning inkorporerades i studien för att kunna ge ett underlag till 

tolkning av resultatet, samt visa urvalets representativitet om det skulle finnas.  

Enkäten innehöll tre påståenden rörande deltagarnas upplevda kontrollerbarhet av 

belöningssystemet, exempel på detta är ”Jag kan om jag vill få högre ersättning genom att 

prestera bättre på jobbet”. Vidare innehöll enkäten fyra påståenden rörande hur rättvist 

deltagarna upplever belöningssystemet, exempel på det var ”Min ersättning passar min 

prestation”. tre påståenden angående hur transparent deltagarna upplever belöningssystemet 

fanns också med, exempel på det var ” Det är tydligt för mig vad kriterierna är för att jag ska få 

högre ersättning”. Vidare innehöll enkäten fyra påståenden rörande deltagarnas yttre motivation 

samt sex påståenden rörande deras inre motivation. Exempel på påståenden om yttre motivation 

var ”Det finns tillräckligt med ersättningsmöjligheter för att stimulera mig att arbeta hårt”, 

exempel på påståenden rörande inre motivation var ”Jag får mycket tillfredställelse av det jag 

gör på jobbet”. Ett komplett frågeformulär med introduktion finns under Bilagor. 

3.4 Dataanalys  

När det kommer till empiri och den statistiska analysen använde vi oss av SPSS som är en 

förkortning av statistical package for the social sciences. Programmet används idag av många 

olika aktörer som forskare, statliga enheter, marknadsförare och datautvinnare i syftet att 

bearbeta och analysera komplexa statistiska undersökningsdata. Dessutom används 

programmet för att identifiera trender och sammanställa informerade slutsatser (Sygain, u.å). I 

arbetet fokuserade vi på regressionsanalysen som syftar till att visa den oberoende variabels 

effekt på den beroende variabeln. De oberoende variablerna i s utgörs av de olika egenskaperna 

,kontrollerbarhet, rättvisa och transparens. De beroende variablerna var då inre motivation och 

yttre motivation.  Mer specifikt har vi använt oss av en bivariat regressionsanalys som innefattar 

endast oberoende variabeler och beroende variabel (Sundell, 2009). Resultatanalys och 

bearbetning förklaras mer utförligt under avsnittet ”Resultat”, där varje delavsnitt påbörjas med 

en förklarning av hur data har sammanställts och bearbetats i SPSS. 
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4 RESULTAT 

4.1 Demografisk data  
Tabell 1 innehåller en presentation av information om respondenterna. Tabellen presenterar 

variablerna uttryckta i frekvenser, dvs antal för varje variabel, medelålder samt andelen i 

procent. Detta för att kunna jämföra om urvalet var tillräckligt representativt jämfört med 

statistiken från yrkesregistret som är producerat av den Statistiska centralbyrån (2018). Totalt 

22 respondenter deltog i undersökningen av totalt 30 som arbetade på avdelningen, 

informationen är uppdelade i tre variabler. Den första är könen, totalt 13 kvinnor deltog i 

undersökningen vilket utgjorde 59% av deltagarna. 9 män deltog vilket motsvarade 41% av den 

totala andelen. Medelåldern för kvinnorna var 35år respektive 31år för män. Statistik ur 

yrkesregistret (Statistiska centralbyrån, 2018) visar att 61% av banktjänstemän är kvinnor 

medan 39% är män, vidare visar statistiken att medelålder för kvinnor anställda som 

banktjänstemän är 41år och motsvarande 38år för män. Skillnader fördelningen och medelålder 

kan bero på att statistiken var framtagna under 2018 och en nyare version saknades, däremot 

anser vi att skillnader är så pass försumbara och speciellt när det gäller fördelningen vilket tyder 

på att urvalet är tillräckligt representativt. 

 

Tabell 1: information om respondenterna 

 

 

4.2 Respondenternas svar 

4.2.1 Respondenternas ställningstagande angående kontrollerbarhet 

I tabell 2 presenteras hur respondenterna har tagit ställning till de olika uppställda påståendena 

angående deras upplevda kontrollerbarhet av belöningssystem och som delas upp i tre olika 

påståenden. Resultaten visar medelvärden som ligger mellan 3,14 – 3,55. Detta stärks med 

standardavvikelsen som visar att värden, svaren här ligger nära medelvärdet. Detta kan tolkas 

som att respondenterna upplever att de har kontroll över deras förmåga att påverka deras totala 

ersättning, att de kan påverka resultatet som ger dem belöning. Detta kan tyda på att 

belöningssystemet är utformat på så sätt att anställda har möjlighet att påverka deras totala 

ersättning genom att prestera bättre och visa resultat som är i linje med det som mäts.  
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Tabell 2: Respondenternas ställningstagande gällande den upplevda kontrollerbarheten av 

belöningssystemet. 

 

 

4.2.2 Respondenternas ställningstagande angående rättvisa 

Tabell 3 redovisar hur respondenterna har tagit ställning till påståenden angående hur rättvist 

de upplever belöningssystemet, detta delades upp i fyra olika påståenden. Medelvärdet ligger 

mellan 3,00 - 3,68. Respondenterna upplever belöningssystemet varken rättvist eller inte när 

detta jämföras med belöningssystem i andra företag. Detta kan till en stor del beror på att 

deltagare saknar information om belöningssystem i andra företag. En annan förklaring kan vara 

att de upplever att deras belöningssystem är ”likvärdig” andra företag. Här kunde en följdfråga 

gynnat studien för att tolka resultatet bättre. Däremot visar de andra påståenden att deltagarna 

upplever att belöningssystemet är rättvist och matchar deras prestation, dvs att de får rätt 

ersättningsnivå för det arbetet de utför.   

 

Tabell 3: Respondenternas ställningstagande gällande upplevd rättvisa av belöningssystemet. 
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4.2.3 Respondenternas ställningstagande angående transparens 

Tabell 4 redovisar hur respondenterna har tagit ställning till den sista egenskapen hos den 

upplevda kvaliteten av ett belöningssystem vilket är transparens. Ett relativt högt medelvärde 

och typvärde tyder på att respondenterna upplever belöningssystemet som transparent, dvs. att 

varje medarbetare vet vilka kriterier och möjligheter som finns för att kunna ta del av 

belöningarna. Detta styrks med ett medelvärde som ligger mellan 3,32 – 3,86, samt ett typvärde 

på 4 som visar att respondenterna håller med de flesta påståenden. 

Tabell 4: Respondenternas ställningstagande gällande den upplevda transparensen av 

belöningssystemet. 

 

 

4.2.3 Respondenternas ställningstagande angående yttre motivation 

Tabell 5 presenterar hur respondenterna tog ställning till påståenden angående deras yttre 

motivation, påståenden redovisar ett högt medelvärde vilket ligger mellan 3,55 – 4,32. Detta 

visar att respondenterna har en hög yttre motivation som påverkas till en stor del av externa 

belöningar. Det redovisar att till exempel de ersättningsmöjligheterna som finns på 

arbetsplatsen säkerställer att en hög yttre motivation hos de anställda. Vidare visar den att deras 

yttre motivation stimuleras av yttre belöningar i form av ökad ersättning.  

Tabell 5: Respondenternas ställningstagande gällande deras yttre motivation 
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4.2.3 Respondenternas ställningstagande angående inre motivation 

I tabell 6 presenteras hur respondenterna har tagit ställning till påståenden angående deras inre 

motivation. Resultatet visar ett högt medelvärde inom samtliga påståenden som ligger mellan 

3,91 – 4,27 vilket tyder på att respondenterna upplever en hög inre motivation på arbetsplatsen. 

Respondenterna upplever en relativ hög tillfredsställelse av det de arbetar med samt uttrycker 

en hög inre drivkraft. Vidare testades den inre motivationen med 2 negativa påståenden 

angående inre motivationen, exempelvis ”Jag måste ofta tvinga mig själv att börja jobba”. Detta 

visade ett lågt medelvärde (1,32 – 1,82) vilket förstärker det som beskrivs ovan.  

Tabell 6: Respondenternas ställningstagande gällande deras inre motivation 

 

4.3 Faktoranalys 

4.3.1 KMO-MSA, Bartlett test och MSA 

Som beskrevs tidigare under metod avsnittet måste tre tester undersökas innan man kan utföra 

en faktoranalys för att sedan testa de uppsatta hypoteserna. Kaiser-Meyer-Olkin måttet på 

provtagningens tillräcklighet (The Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy på 

engelska) representerar ett statistiskt mått som anger hur stor andel av variansens i de 

undersökta variablerna som kan orsakas av underliggande faktorer (IBM, u.å.b). Det är viktigt 

att måttet för variablerna, dvs resultatet av deltagarnas ställningstagande till de olika påståenden 

är minst 0,5 för att anses vara tillräckligt för att utföra en faktoranalys. Det andra testet kallas 

för Bartletts test vilket redovisar om variablerna är relaterade och lämpliga för en 

strukturundersökning, det testar hypotesen att korrelationsmatrisen är en identitetsmatris (IBM, 

u.å.b). Ett Bartlett test som redovisar signifikansvärden som är mindre än 0,05 påvisar att 

variablerna är relaterade och därför en faktoranalys kan vara användbar. Det sista testet som 

redovisas under detta avsnitt är måttet på provtagningens tillräcklighet för de individuella 

variablerna (påståenden) MSA (The measure of sampling adequacy) och utvärderar om 

enskilda variabler ska inkluderas i faktoranalysen. Utifrån testet är det möjligt att avgöra om 

enskilda variabler (påståenden) ska tas bort från analysen, MSA värde för de enskilda 

variablerna bör inte understiga 0,5 (IBM, u.å.b).  
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Tabell 7 presenterar värden för KMO-MSA och Bartletts test för variablerna inom anställdas 

upplevda kvalitet av belöningssystemet, dvs kontrollerbarhet, rättvisa och transparens. KMO-

MSA värdet ligger på 0,602 samt Bartletts test visar en signifikansnivå som understiger 0,05 

(<0,001).  Vidare visar tabell 8 MSA-värden för de enskilda variablerna inom anställdas 

upplevda kvalitet av belöningssystemet, de olika påståenden förkortades för att minska 

tabellens storlek samt underlätta för läsaren att hänga med. Påståenden om upplevd 

kontrollerbarhet förkortades till UK, upplevd rättvisa till UR samt upplevd transparens till UT. 

Som framgår i tabellen har UR3 tagits bort från matrisen då påståendet redovisade ett MSA-

värde som understeg 0,5. Varför påståendet ”Min ersättning är bra jämfört med vad jag skulle 

kunna tjäna i ett annat företag som gör samma jobb” har redovisat ett lågt MSA-värde kan bero 

på att deltagarna saknar information om vilka ersättningsmöjligheter som finns i andra företag 

vilket i sig gör det svårt att jämföra deras ersättning. Här skulle en pilottest av studiens olika 

påståenden hjälpa att identifiera olika svagheter och därmed kunna formulera ett bättre 

påstående. Anti-image matrisen visar MSA-värden som överstiger 0,5 (se gulmarkerade siffror 

i tabell 8) för de resterande variablerna inom anställdas upplevda kvalitet av belöningssystemet 

och därmed visar testvärden att dessa variabler är godkända för en faktoranalys. 

 

Tabell 7: KMO - MSA och Bartletts test för variablerna inom upplevd kvalitet av 

belöningssystemet (kontrollerbarhet, rättvisa och transparens) 

 

Tabell 8: Anti-image matris som visar MSA-värden för de enskilda variablerna inom upplevd 

kvalitet av belöningssystemet (kontrollerbarhet, rättvisa och transparens) 
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Liknande tester har utförts på variablerna (påståenden) inom yttre och inre motivation. KMO – 

MSA värdet redovisar 0,739 med en signifikansnivå på Bartletts test som understiger 0,05 vilket 

presenteras i tabell 9. Tabell 10 redovisar MSA-värden för de enskilda variablerna inom yttre 

och inre motivation, YM3 samt IM2 eliminerades då de redovisade värden som ansågs lägre än 

det tillåtna värdet. Efter att påståenden YM3 och IM2 har tagits bort så redovisar de resterande 

variablerna ett MSA-värde som översteg 0,5, variablerna är därmed lämpliga för en 

faktoranalys.  

 

Tabell 9: KMO - MSA och Bartletts test för variablerna inom yttre och inre motivation 

 

 

Tabell 10: Anti-image matris som visar MSA-värden för de enskilda variablerna inom yttre och 

inre motivation 

 

 

4.3.2 Faktoranalys och reliabilitetstest 

Syftet med faktoranalysen är att kunna reducera en uppsättning av variabler (påståenden) till en 

mindre variabel eller i det här fallet en faktor (Sundell, 2009). Detta görs för att kunna säkert 

bestämma att påståenden som exempelvis undersöker kontrollerbarhet faller under samma 

faktor dvs. att dessa undersöker kontrollerbarhet och inte exempelvis rättvisa. En annan orsak 

till att detta görs är för att kunna samla påståenden under en faktor för att kunna sedan utföra 

en s.k. hypotestest i SPSS. Vidare kan detta bevisas med hjälp av en matris som visar hur 

mycket av variansen i varje variabel (påstående) delas med faktorn (eller komponent) (IBM, 

u.å.a), detta kallas också för faktorladdning. En variabel som visar en faktorladdning som ligger 

mellan 0,3 och 0,4 antas vara försumbar och beskriver att mindre än 10% av variansen delas 

med faktorn, variabler bör ha en faktorladdning som ligger över 0,5 för att kunna anses tillhöra 

till en faktor. Vidare bör variabler som uppvisar korsladdningar mellan olika faktorer (eller 

komponenter) elimineras (Abdi och Williams, 2010; Laerd statistics, u.å.). 
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Tabell 11 redovisar komponentmatris för variablerna inom anställdas upplevda kvalitet av 

belöningssystemet. Genom att använda ej vinkelrät rotationsmetod (Oblimin) samt tvinga 

komponentmatrisen att visa tre komponenter kunde matrisen framställas. Faktoranalysen visar 

att påståenden inom upplevd kontrollerbarhet delar en hög varians med faktor 3, upplevd 

rättvisa med faktor 2 samt påståenden inom upplevd transparens delar en relativ hög varians 

med faktor 1. Därmed bekräftar faktoranalysen att de olika påståenden tillhör samma 

komponent och därmed undersöker samma faktor. Komponentmatrisen stödjer därmed 

strukturen för de olika variablerna, variabler som delar faktorladdningar (eller varians) med 

samma komponent i matrisen kommer att samlas under en faktor för att kunna utföra 

hypotestester. Därmed kommer påståenden UK1 – UK3 att samlas under faktorn 

Kontrollerbarhet, UR1 – U4 samlas under Rättvisa samt UT1 – UT3 samlas under Transparens 

genom att beräkna medelvärdet för de samlade variablerna under varje faktor. 

 

Tabell 11: Komponentmatris för variablerna inom upplevd kvalitet av belöningssystemet 

 

Likt tabell 11 visar tabell 12 komponentmatrisen för variablerna inom yttre och inre motivation 

där samma rotationsmetod (Oblimin) användes för att framställa matrisen. Påståenden gällande 

respondenternas yttre motivation (YM1 – YM4) visade en hög faktorladdning under komponent 

1 samt påståenden gällande deras inre motivation (IM1 – IM6) visade en hög faktorladdning 

under komponent 2. Detta också bekräftar att de olika påståenden delar variansen med samma 

faktor och därmed tillhör samma faktor (yttre motivation tillhör komponent 1, inre motivation 

tillhör komponent 2). Därmed kommer påståenden YM1 – YM4 att samlas under faktorn Yttre 

motivation, påståenden IM1 – IM6 kommer att samlas under faktorn Inre motivation. 
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Tabell 12: Komponentmatris för variablerna inom yttre och inre motivation 

 

 

Efter en faktoranalys bör variablernas reliabilitet testas. Ett reliabilitettest beskriver i vilken 

utsträckning en variabel eller en samling av variabler överensstämmer med vad de är avsedda 

att mäta (Alwan et al., 2020). Cronbachs alfa används inom statistik för att mäta detta, det är 

ett mått på intern konsistens, det vill säga hur nära relaterade en uppsättning objekt är som en 

grupp och anses vara ett mått på skalans tillförlitlighet (UCLA, u.å.). Variablerna inom samma 

faktor bör visa en Cronbachs alfa-värde som överstiger 0,7 för att vara acceptabel, ett värde 

som understiger 0,7 kan betyda att variablerna inte är konsistenta med varandra och därmed 

kan inte användas för att undersöka samma faktor. Tabell 13 innehåller Cronbachs alfas-värden 

för de olika faktorerna som undersöks, alla variabler redovisar ett värde som överstiger 0,7 

vilket styrker att variablerna inom varje faktor är konsistenta med varandra.  

 

Tabell 13: Cronbachs alfa för studiens olika faktorer 
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4.4 Regressionsanalys och hypotestest 

En bivariat regressionsanalys i SPSS tillämpas för att undersöka om det finns ett samband 

mellan respondenternas upplevda kvalitet av belöningssystemet och deras motivation. 

Regressionsanalysen undersöker effekten av de oberoende faktorerna vilket är kontrollerbarhet, 

rättvisa och transparens på de beroende faktorerna vilket är inre och yttre motivation. Analysen 

möjliggör om hypoteserna kommer bekräftas eller förkastas beroende på vilken signifikansnivå 

som den oberoende faktorn visar (Sundell, 2009). 

Det finns två delar som är viktiga i regressionsanalysen, regressionsanalysens ostandardiserade 

koefficienter B samt signifikansnivån. Koefficienten B beskriver hur en förändring i den 

oberoende faktorn (exempelvis kontrollerbarhet) kan påverka den beroende variabeln yttre 

motivation (Sundell, 2009). Det som är intressant för studien är huruvida effekten är positiv 

eller negativ, visar B-koefficienten ett negativt tal är sambandet negativt och vice versa. 

Signifikansnivån beskriver då om man med säkerhet kan säga att denna koefficient inte är 0, 

dvs. att den oberoende faktorn inte har någon effekt på den beroende variabeln. Detta kan 

påvisas genom att signifikansnivån för varje faktor understiger 0,05 (5%) vilket beskriver att 

sambandet är signifikant och därmed tillförlitligt med minst 95% säkerhet. Om en faktor 

redovisar en signifikansnivå som överstiger 0,05 (5%) kommer det att medföra att noll 

hypotesen inte kan förkastas, därmed kommer detta betyda att det inte finns ett statistiskt 

signifikant samband mellan de beroende och oberoende faktorerna. Detta resulterar i att den 

uppsatta hypotesen förkastas. För en faktor som redovisar en signifikansnivå som understiger 

0,05 (5%) medför detta att noll hypotesen kan förkastas. Detta kommer då att bekräfta att ett 

statistiskt signifikant samband mellan faktorerna finns, vilket i sin tur bekräftar den uppsatta 

hypotesen.  

4.4.1 Respondenternas upplevda kvalitet och yttre motivation 

Tabell 14 presenterar förklaringsgraden för regressionssambandet mellan de oberoende 

faktorerna kontrollerbarhet, rättvisa och transparens och den beroende faktorn yttre motivation. 

Förklaringsgraden anger i detta fall hur mycket av variansen i den oberoende faktorn (yttre 

motivation) som kan förklaras av de oberoende faktorerna och utläses som procent (Sundell, 

2009a). Generellt inom regressionsanalys är ett högt värde på sambandets förklaringsgrad 

eftersträvad då högre värde beskriver bättre förklaringskraft. Förklaringsgraden för 

regressionssambandet för yttre motivation redovisar ett värde på 0,692 vilket motsvarar 69,2%, 

detta betyder att ungefär 69% av variansen i respondenternas yttre motivation kan förklaras av 

deras upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av belöningssystemet. 

 

Tabell 14: Regressionssambandets förklaringsgrad där yttre motivation är den beroende 

variabeln 
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Resultat från regressionsanalysen och hypotesprövningen mellan studiens oberoende faktorer 

(kontrollerbarhet, rättvisa och transparens) och den beroende variabeln som är yttre motivation 

presenteras i tabell 15. Studiens första hypotes (H1) som testades under faktorn 

”Kontrollerbarhet” visar regressionsanalysen att det finns ett positivt samband mellan 

respondenternas upplevda kontrollerbarhet av belöningssystemet och deras yttre motivation 

(B=0,327; Sig. <0,05). Regressionsanalysen visar också att det finns ett statistiskt signifikant 

samband mellan respondenternas upplevda rättvisa av belöningssystemet och deras yttre 

motivation (B=0,838; Sig. <0,000) vilket bekräftar studiens tredje hypotes (H3), rättvisa 

redovisar störst inflytande på yttre motivation enligt analysen. För den sista faktorn transparens 

redovisar regressionsanalysen att det också finns ett samband mellan respondenternas upplevda 

transparens och deras yttre motivation (B=0,171; Sig. <0,05), därmed bekräftas hypotes 5 (H5) 

i studien. Regressionsanalys visar då att det finns ett positivt statistiskt samband mellan 

respondenternas upplevda kvalitet av belöningssystemet och deras yttre motivation.  

 

Tabell 15: Regressionsanalys och hypotesprövning där yttre motivation är den oberoende 

variabeln 

 

 

4.4.2 Respondenternas upplevda kvalitet och inre motivation 

Tabell 16 presenterar förklaringsgraden för regressionssambandet mellan de oberoende 

faktorerna kontrollerbarhet, rättvisa och transparens och den beroende faktorn inre motivation. 

Förklaringsgraden för sambandet motsvarar 0,189 (18,9%) vilken anses vara ett lågt värde, 

därmed är sambandets förklaringskraft lågt. Detta påvisar att en mycket liten andel av variansen 

i respondenternas inre motivation kan förklaras av deras upplevda kvalitet av 

belöningssystemet, dvs. att den upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens inte 

påverkar deras inre motivation. 

Tabell 16: Regressionssambandets förklaringsgrad där inre motivation är den beroende 

variabeln 
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Tabell 17 redovisar resultatet från regressionsanalysen och hypotesprövningen mellan studiens 

oberoende faktorer (kontrollerbarhet, rättvisa och transparens) och den beroende variabeln inre 

motivation. Regressionsanalysen det inte finns ett statistiskt signifikant samband mellan den 

upplevda kontrollerbarhet och inre motivation då signifikansnivån överstiger standardvärdet 

0,05 (B=-0,291; Sig. >0,05) och som ligger på 0,121. Rättvisa redovisar också en 

signifikansnivå som överstiger standardvärdet vilket påvisar att det inte heller finns ett 

statistiskt signifikant samband mellan den upplevda rättvisa och inre motivationen (B=0,431; 

Sig. >0,05). Likt kontrollerbarhet och rättvisa påvisar regressionsanalys att det inte finns ett 

signifikant samband mellan transparens och inre motivation (B=0,028; Sig. >0,05), sambandet 

har en signifikansnivå på 0,814 vilket också överstiger standardvärdet för studien. Utifrån detta 

bekräftas studiens hypotes 2, 4 och 6 (H2, H4 och H6) som beskriver att den upplevda 

kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av ett belöningssystem påverkar inte inre 

motivationen. Regressionsanalys visar då att det inte finns ett statistiskt samband mellan 

respondenternas upplevda kvalitet av belöningssystemet och deras inre motivation. 

Tabell 17: Regressionsanalys och hypotesprövning där inre motivation är den oberoende 

variabeln 
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5 Analys 

5.1 Upplevd kontrollerbarhet och yttre motivation 

Den upplevda kontrollerbarheten har definierats i denna studie som i vilken utsträckning 

upplever banktjänstemän att de kan kontrollera och påverka resultatet som leder till att de får 

belöningen. Fokus här ligger på hur medarbetarna upplever att de kan påverka deras totala 

belöning eller ersättning genom att exempelvis arbeta mer för att få en högre grad av ersättning 

och hur den påverkar deras motivation. Tidigare studier har visat att om individer upplever att 

de har kontroll över resultatet som är kopplad till belöningen kan det leda till en positiv 

påverkan på deras motivation.  

Resultatet i studien tyder på att det finns ett positivt samband mellan den upplevda 

kontrollerbarheten och yttre motivation hos banktjänstemän. Respondenterna upplever att de 

har kontroll över resultatet som produceras och som mäts av det uppsatta belöningssystemet, 

vilket i sin tur påverkar och bidrar till en ökad yttre motivation. Detta kan tydligt kopplas till 

styrningslitteratur som anser att kontrollerbarhet är en viktig aspekt när prestationsmåtten 

utformas (Merchant, 2006; Langevin och Mendoza 2013), vilket kallas för 

kontrollerbarhetsprincipen. Merchant (2006) beskriver att kontrollerbarhetsprincipen bygger på 

att individen bör endast vara ansvarig för det denne kan kontrollera för att kunna upprätthålla 

motivationen till att uppnå ett visst mål och därmed styra mot rätt beteende som 

överensstämmer med organisationens mål. Vidare beskriver Merchant (2006) att om en 

medarbetare inte kan kontrollera prestationsmåtten eller resultatet kan detta leda till en känsla 

av osäkerhet och sämre prestationer vilket i sin tur påverkar motivationen negativt. Ett exempel 

på detta är att utforma ett prestationsmått för försäljare som bygger på hur lönsamt nya 

investeringar är inom företaget. Här blir prestationsmåttet olämplig om försäljaren inte har 

befogenhet över att ta beslut gällande vilka nya investeringar bör tas, därmed kan försäljare 

straffas för något de inte har kontroll över och i sin tur kan detta leda till försämrad motivation.  

Studiens analys visar att den upplevda kontrollerbarheten hos medarbetarna är en viktig aspekt 

som bör behandlas vid utformning av belöningssystem och prestationsmått för att kunna styra 

mot rätt mål och öka den yttre motivationen hos de anställda. 

5.2 Upplevd rättvisa och yttre motivation 

Den upplevda rättvisa har förklarats i studien som behoven hos medarbetarna av att få en 

belöning som är rimlig i förhållande till de uppgifterna som görs under deras arbetstid.  

Definitionen här bygger på att respondenterna upplever att belöningen som erhålls av att uppnå 

prestationsmått vilket belöningssystemet mäter är rimlig och rättvist i förhållande till uppgiften 

som utförs. Här spelar uppgiftens komplexitet och nivå av belöning en central roll i hur 

medarbetarna upplever belöningssystemet som rättvist. Ett exempel som lyfts fram som kan 

visa orättvisa i belöningssystemet är ge en låg ersättning för en mer komplex uppgift eller 

prestation. Tidigare studiers empiriska data har visat att upplevd rättvisa av belöningar har 

inflytande på motivationen, vilket också tydligt lyfts fram inom studiens resultat. 

Respondenterna upplever att den uppsatta belöningen inom företaget lyckas matcha deras 

prestation och därmed anser de att belöningssystemet är rättvist, vidare visar analysen att 

respondenternas upplevda rättvisa har störst påverkan relaterat till deras yttre motivation (se 
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tabell 15). Den påtagliga effekten förklaras och framställs av Equity theory (Adams, 1963). 

Equity theory föreslår att höga nivåer av anställdas motivation på arbetsplatsen endast kan 

uppnås när varje anställd uppfattar sin behandling som rättvis i förhållande till andra. Anställda 

kommer att jämföra sig med andra grupper både inom och utanför organisationen. Genom att 

göra det kommer de att jämföra summan av alla ingångar som exempelvis deras prestation med 

summan av alla utgångar som exempelvis belöningen de får av att utföra uppgifter. Om de 

upplever orättvisa kommer de att anpassa sina insatser för att kompensera genom att arbeta mer 

eller arbeta mindre och därmed kommer detta att påverka deras motivation antigen positivt eller 

negativt beroende på om de upplever rättvisa eller orättvisa (Adams, 1963). 

Likt kontrollerbarhet visar analysen att man bör ta hänsyn till hur rättvist belöningssystemet 

upplevs av medarbetarna då den kan ha en substantiell effekt, både positivt och negativt på 

deras yttre motivation. 

5.3 Upplevd transparens och yttre motivation 

Den tredje egenskapen av som undersöktes var hur transparent medarbetarna upplever 

belöningssystemet samt hur den påverkar deras yttre motivation. Den upplevda transparensen 

av ett belöningssystem förklarades som hur banktjänstemän upplever kommunikation av regler 

för hur belöningar fungerar och hur dessa kan uppnås, tydlig kommunikation av regler och hur 

belöningssystemet är uppbyggd. 

Studiens empiri visar att respondenterna upplever belöningssystemet som transparent, dvs. att 

respondenterna är medvetna om vilka kriterier och möjligheter som finns för att kunna ta del 

av belöningarna. Samtidigt visar dataanalysen att faktorn upplevd transparens har en om liten 

positiv påverkan på respondenternas yttre motivation, dvs. att det finns ett positivt samband 

mellan respondenterna kunskap om kriterier för att få belöningar och vilka belöningar som finns 

i företaget och deras yttre motivation. Analysen kan tyda på att företaget tydligt kommunicera 

information om belöningssystemet för medarbetarna vilket i sin tur påverkar positivt deras yttre 

motivation. Arif et al. (2009) beskriver att effektiv kommunikation gör att medarbetarna kan få 

tydliga och konkreta instruktioner, som sedan gör det möjligt för dem att agera enligt vad som 

förväntas av dem, detta leder till en förbättrad ansvarsskyldighet och som i sin tur ökar 

produktiviteten och motivation då medarbetarna har tydliga instruktioner för vad som förväntas 

av de.  

Analysen visar att den upplevda transparensens effekt på yttre motivation om ens liten bör tas 

hänsyn till vid utformning av belöningssystem för att styra mot förbättrad yttre motivation. 

5.4 Upplevd kontrollerbarhet, rättvisa och transparens och inre motivation 

Två huvudsakliga forskningsströmmar som har försökt förklara sambandet mellan externa 

belöningar och inre motivation har presenterats inom studien, den första strömmen av studier 

utfördes av självbestämmande teoretiker inom psykologi och tyder på att externa belöningar 

kan ge en undergrävande effekt på inre motivation även om den ökar yttre motivation (Deci 

och Ryan, 1980; Pinder, 1976; Salancik, 1975; Gneezy och Rustichini, 2001). Deci och Ryans 

(1980) arbete har varit i framkant av denna forskningsström, och deras självbestämmande teori 

(SDT) och cognitive evalutation theory (CET) har använts inom litteratur och läroböcker för 

att ifrågasätta användningen av externa belöningar för att förändra mänskligt beteende 
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(Eisenberger och Cameron, 1996). Den andra forskningsströmmen vilket har utförts av 

beteendepsykologer och ekonomer visar att externa belöningar påverkar yttre motivation 

positivt däremot har effekten av belöningar på inre motivation varit konstant eller helt 

frånvarande (Ariely et al., 2009; Frey och Jegen, 2001; Herpen et al., 2005).  

Studiens empiri tyder på att den undergrävande effekten av externa belöningar på 

respondenternas inre motivation har inte visat sig vara påtaglig. Dataanalysen visar att 

banktjänstemäns upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av belöningssystemet inte 

har någon signifikant påverkan på deras inre motivation och därmed saknas ett samband mellan 

faktorerna och inre motivation. Detta medför att resultatet i studien står i linje med den andra 

forskningsströmmen och besvarar studiens andra forskningsfråga.  

Det finns två möjliga förklaringar till varför den undergrävande effekten inte fångas. Den första 

förklaringen tas upp inom Eisenberger och Cameron (1996) arbete där de analyserade den 

ackumulerade forskningen som lyfter fram den negativa effekten och visade att det finns få 

bevis för att belöningen minskar den inre motivationen. Om en person får en påtaglig belöning 

som beror på att slutföra en uppgift eller uppfylla en kvalitetsstandard, och därefter elimineras 

belöningen, personen lägger i allmänhet lika mycket tid på aktiviteten som han eller gjorde hon 

innan belöningen infördes. Den negativa effekten är för liten i omfattning för att kunna 

detekteras med känslig statistisk analys som kombinerar resultaten av liknande studier 

(Eisenberger och Cameron, 1996; Cameron et al., 2001). Resultatmönstret överensstämmer mer 

med en lärd hjälplöshetsförklaring än en motvillig reaktion på reducerad självbestämmande. 

När belöning presenteras oberoende av prestation kan människor lära sig att de inte kan påverka 

belöningspresentationen, vilket resulterar i minskad motivation vilket kan också kopplas till en 

minskning i den upplevda kontrollerbarheten. Vidare är de flesta studier av de negativa 

effekterna av belöningar på inre motivation genom en belöningssession följt av en enda 

bedömning av tid för att utföra uppgiften eller upplevd inställning till uppgiften (Eisenberger 

och Cameron, 1996; Cameron et al., 2001), vilket är ett tillstånd som skiljer sig från vad 

banktjänstemän upplever under deras arbetstid där de utför uppgifter kontinuerligt.  En annan 

möjlig förklaring är att ett välutformat belöningssystem kan minska och ibland eliminera den 

undergrävande effekten på den inre motivationen (Herpen et al., 2005). Ett välutformat 

belöningssystem beskrivs här som ett belöningssystem som tar hänsyn till den upplevda 

kvaliteten hos medarbetarna samt bidrar till en ökad upplevd kontrollerbarhet, rättvisa och 

transparens hos de. När medarbetare upplever att de kan påverka deras belöning, upplever att 

belöning är rimlig i förhållande till de uppgifterna som görs under deras arbetstid samt upplever 

att de får tydlig och tillräcklig kommunikation av regler för hur belöningar fungerar och hur 

dessa kan uppnås kan detta leda till att den negativa effekten som belöningar kan ha på inre 

motivation minimeras.  
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6 Slutsatser 

6.1 Slutsatser 

Syftet med studien var att identifiera faktorer och egenskaper av belöningssystem som kan 

påverka banktjänstemäns inre och yttre motivation. Faktorer som studerades var 

banktjänstemäns upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av ett belöningssystem. De 

två olika kontrasterande forskningsströmmarna inom motivation tillsammans med ökat intresse 

för motivation och arbetstillfredsställelse inom banksektorn har skapat ett relevant område att 

utforska och identifiera belöningssystemets påverkan på både den yttre och inre motivationen 

hos banktjänstemän. Uppsatsens två forskningsfrågor som utformades utifrån syftet är för det 

första: 

1. Påverkar banktjänstemäns upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av ett 

belöningssystem deras yttre motivation? 

Resultatet tyder på att det finns ett positivt samband mellan banktjänstemäns upplevda 

kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av belöningssystemet och deras yttre motivation. När 

det gäller den upplevda kontrollerbarheten visar resultatet att respondenterna upplever att de 

har kontroll över slutresultatet som produceras och som mäts av det uppsatta belöningssystemet, 

vilket i sin tur påverkar positivt deras yttre motivation, något som kontrollerbarhetsprincipen 

förklarar (Merchant, 2006). Gällande upplevd rättvisa visar resultatet på att den har den största 

påverkan på respondenternas yttre motivation, banktjänstemän upplever att belöningen som 

erhålls av att uppnå prestationsmått vilket belöningssystemet mäter är rimlig och rättvist i 

förhållande till uppgiften som utförs. Denna påtagliga effekt är predikterad och framställs av 

Equity theory (Adams, 1963). Vidare tyder resultatet på att det finns ett positivt samband mellan 

respondenterna kunskap om kriterier för att få belöningar och vilka belöningar som finns i 

företaget och deras yttre motivation, dvs. att det finns ett positivt samband mellan den upplevda 

transparensen och yttre motivation. Detta kopplas till att tydliga och konkreta instruktioner 

leder till en förbättrad ansvarsskyldighet och som i sin tur ökar produktiviteten och motivation 

då medarbetarna har tydliga instruktioner för vad som förväntas av de (Arif et al., 2009).  

Angående uppsatsens andra forskningsfråga: 

2. Påverkar banktjänstemäns upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av ett 

belöningssystem deras inre motivation? 

Indikerar resultatet att banktjänstemäns upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens av 

belöningssystemet inte har någon signifikant påverkan på deras inre motivation och därmed 

saknas ett samband mellan faktorerna och inre motivation. Vilket står i linje med det som har 

presenterats av beteendepsykologer och ekonomer gällande den frånvarande negativa effekten 

som belöningssystemet indikeras ha på inre motivation (Ariely et al., 2009; Frey och Jegen, 

2001; Herpen et al., 2005). Resultatet har därmed inte lyckats att fånga den undergrävande och 

negativa effekten som externa belöningar har på inre motivation som presenteras av 

självbestämmande teoretiker inom psykologi (Deci och Ryan, 1980; Pinder, 1976; Salancik, 

1975; Gneezy och Rustichini, 2001). En möjlig förklaring till detta är att den negativa effekten 

är för liten i omfattning för att kunna detekteras med känslig statistisk analys (Eisenberger och 

Cameron, 1996; Cameron et al., 2001). Samtidigt kan detta också bero på att de flesta studier 
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av de negativa effekterna av belöningar på inre motivation genom en belöningssession följt av 

en enda bedömning av tid för att utföra uppgiften eller upplevd inställning till uppgiften 

(Eisenberger och Cameron, 1996; Cameron et al., 2001), detta skiljer sig från vad 

banktjänstemän upplever under deras arbetstid. Den andra möjliga förklaringen är att ett 

välutformat belöningssystem kan som tar hänsyn till upplevd kontrollerbarhet, rättvisa och 

transparens hos de anställa kan minska den undergrävande effekten på den inre motivationen. 

Studiens resultat framställer praktiska bidrag till banksektorn, empirin visar vikten av att ta 

hänsyn till den upplevda kontrollerbarhet, rättvisa och transparens vid införandet av 

belöningssystem och hur det kan både positivt påverka de anställdas yttre motivation samt 

minska den negativa effekten som den kan har på deras inre motivation. 

6.2 Reflektioner och begränsningar 

Det finns tre huvudsakliga begränsningar i studien. För det första var urvalsstorleken (antal 

deltagare) relativ liten för att kunna utforma slutsatser som kan generaliseras för hela 

populationen (banktjänstemän). Alwan et al. (2020) beskriver att urvalet rekommenderas vara 

minst10 gånger så stor som antalet variabler (faktorer) i undersökningen för att kunna utföra en 

lämplig statistiskanalys. Det medför att antalet deltagare bör överstiga 50st för att kunna 

generalisera slutsatser för hela populationen. En central anledning till att den rekommenderade 

urvalsstorleken inte kunde uppnås var på grund av access till både banken och anställda, access 

erbjöds till endast en avdelning i en bank där kring 30st anställa arbetade. För det andra 

begränsar forskningsplatsen möjligheten att generalisera de praktiska implikationer som 

framställs av resultatet. Effekten av den upplevda kontrollerbarheten, rättvisa och transparens 

kan visas sig endast på den avdelningen och kan mycket möjligt vara frånvarande i en annan 

avdelning eller en annan bank. För det sista visar resultateten att upplevd kontrollerbarhet, 

rättvisa och transparens har ett positivt samband med yttre motivation däremot är möjligheten 

att identifiera hur stor effekt en ökad kontrollerbarhet, rättvisa och transparens kan ha på de 

anställdas motivation och prestation är begränsad, den effekten kan vara betydande men också 

icke-betydande för både motivation och prestation. 

6.3 Förslag till fortsatt forskning 

Studien lyckades att visa att det finns ett positivt samband mellan upplevda kontrollerbarhet, 

rättvisa och transparens av ett belöningssystem och anställdas yttre motivation däremot är 

möjligheten att identifiera hur stor den effekten är och om den är betydande är begränsad. Då 

företag och organisationer använder belöningssystem i syfte att motivera sina anställda och för 

att öka deras prestation är det viktigt att förstå om den positiva effekten som resultatet tyder på 

är betydelsefull. Ytterligare forskning som undersöker effektens storlek genom att mäta 

förändringen på prestation både innan och efter införandet av ett belöningssystem som tar 

hänsyn till de faktorerna som lyfts fram i studien kan leda till en förbättrad förståelse för om 

den positiva effekten är betydande eller inte. 
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8 Bilagor 

Enkäten 

Ålder 

Kön 

Utbildning 

Kontrollerbarhet – Controllability 

1. Jag kan påverka min totala ersättning genom att arbeta hårdare 

2. Jag har full kontroll över min förmåga att få ersättning 

3. Jag kan om jag vill få högre ersättning genom att prestera bättre på jobbet. 

Rättvisa – Fairness 

1- Jag känner mig fullt uppskattad av den totala ersättningen jag får för det arbete jag utför 

2- Min ersättning passar min prestation 

3- Min lön är bra jämfört med vad jag skulle kunna tjäna i ett annat företag som gör samma 

jobb 

4- Jag tycker att ersättningssystemet är rättvist 

Transparens - Transparency 

1- Sättet på hur min lön och ersättning bestäms är tydligt för mig 

2- Det är tydligt för mig vilka ersättningsmöjligheter som finns på jobbet 

3- Det är tydligt för mig vad kriterierna är för att jag ska få högre ersättning 

Yttre motivation - Extrinsic motivation 

1- Sättet på vilket jag ersätts/belönas säkerställer att jag är motiverad att anstränga mig så 

mycket som möjligt 

2- Det finns tillräckligt med ersättningsmöjligheter för att stimulera mig att arbeta hårt 

3- Jag är nöjd med det sättet på vilket min ersättning fastställs 

4- Jag får en känsla av att företaget tycker att det är viktigt med ett gediget och tydligt 

ersättningssystem 

5- Jag tycker att ersättningssystemet är motiverande / Motiverar mig 

Inre motivation - Intrinsic motivation 
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1- Jag får mycket tillfredsställelse av det jag gör på jobbet 

2- Mitt jobb är värt mödan 

3- Jag är väldigt nöjd med mitt jobb 

4- Jag måste ofta tvinga mig själv att börja jobba 

5- Vanligtvis är jag entusiastisk över mitt jobb 

6- På jobbet känner jag ofta att dagen aldrig tar slut 

 


