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Forord

Vi vill rikta ett stort tack till var handledare Johan Sandstrom som har med sitt stora
engagemang kommit med insiktsfulla aterkopplingar, konstruktiv kritik och stod gett oss en
god vagledning under arbetets gang. Vi vill ocksa rikta ett stort tack till alla respondenter som
tog tid till att delta i undersdkningen och gjorde detta examensarbete mojligt, er tid och kunskap
har varit av stor vikt for studiens genomférande.

Mostafa Al-Neis Mohamed Amurah



Sammanfattning

Syftet med studien var att identifiera faktorer och egenskaper av beldningssystem som kan
paverka banktjanstemans inre och yttre motivation. Faktorer som studerades var
banktjanstemans upplevda kontrollerbarhet, rattvisa och transparens av ett beléningssystem. De
tva olika kontrasterande forskningsstrommarna inom motivation tillsammans med okat intresse
for motivation och arbetstillfredsstallelse inom banksektorn har skapat ett relevant omrade att
utforska och identifiera beloningssystemets paverkan pa bade den yttre och inre motivation hos
banktjansteman. Studien tillampade en kvantitativ forskningsansats i form av en
enkatundersokning dér deltagarna var anonyma. En statistik analys med hjalp av SPSS
anvandes for att ta fram resultaten i studien. Totalt 22st banktjansteméan pa en bank i norra
Sverige har deltagit i undersokningen. Resultatet tyder pa att det finns ett positivt samband
mellan  banktjanstemédns upplevda kontrollerbarhet, réttvisa och transparens av
beldningssystemet och deras yttre motivation. Vidare indikerar resultatet att banktjansteméns
upplevda kontrollerbarhet, réttvisa och transparens av bel6ningssystemet inte har nagon
signifikant paverkan pa deras inre motivation. Detta tyder pa att den negativa undergravande
effekten som beldningssystem har pa inre motivation &r franvarande. Ytterligare forskning som
undersoker effektens storlek genom att méta forandringen pa prestation bade innan och efter
inforandet av ett beloningssystem som tar hansyn till de faktorerna som lyfts fram i studien kan
rekommenderas for att fa en forbattrad forstaelse for om den positiva effekten pa yttre
motivation ar 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.



Innehallsforteckning

L INTRODUKTION. ..ttt ettt b ettt e e b et sb e e be e sbe e sbeesbeesnneenbeennas 1
A o1 [=To [T o T TSP PSP UR PP 1
1.2 ProBIEMALISEIING ..o.veeeieicieii et bbbttt 2
1.3 Syfte 0Ch fOrsKNINGSTrAGOT ......c.cveiiiiiiiccee e 2

2 TEORI .ttt bt bbbt b bbb e e bRt ekt bRt et e bt b bt e e b nre s 4
2.1 Self-determination theory och tidigare STUAIEr...........cccccv e 4
2.2 Beldningssystemets upplevda kvalitet och motivation .............cccccevvieviiiiic e 5

GIMIET OD ..ttt ettt h ettt b e b b et E e R R e ARt e Rt e nhe e she e sRe e e b be e nbeenreenrne s 7
3.1 Forskningsansats och vetenskapsteoretiskt stallningstagande...........c.ccccooeveiiiieeicinecennee, 7
3.2 Val av bank 0ch @anonyMItel ..o 7
3.3 Matinstrument och enkateNSULFOrMNING ........covviiiiiiiiieeee e 7
34 DATAANAIYS. ...ttt b ettt b e ren e 8

i ] 1 U 1 R N [PPSR URUROPROPROTN 9
4.1 DemMOgrafisK At ........c.cccooiiiiiiccc e e e et ns 9
4.2 RESPONUENTEINAS SVAL ......ecviiuieiiicieiite st ite st s te et s te st e st e s be et e s be s st e steeteesbesbeeteesbesaeesresteeneeseeares 9

4.2.1 Respondenternas stallningstagande angaende kontrollerbarhet.............ccccooevevvvennee. 9
4.2.2 Respondenternas stallningstagande angaende rattvisa...........c.c.cccoveveveeveneeeceeevevennn, 10
4.2.3 Respondenternas stallningstagande angaende transparens ............c.ococeveveveeveeeevevenenn, 11
4.2.3 Respondenternas stéllningstagande angaende yttre motivation ...............ccccccecvvvvinnen, 11
4.2.3 Respondenternas stéllningstagande angaende inre motivation ................ccccccevvviinnen, 12
4.3 FAKEOTANAIYS ...t bbbttt bbbt n e 12
4.3.1 KMO-MSA, Bartlett teSEOCh IMSA ...ttt e e s ebrae e 12
4.3.2 Faktoranalys och reliabilitetSteST ..........ooi e e 14
4.4 Regressionsanalys 0Ch NYPOTESTEST ..........couiiii e 17
4.4.1 Respondenternas upplevda kvalitet och yttre motivation .............ccocooiiiiiiiiiieiniee 17
4.4.2 Respondenternas upplevda kvalitet och inre motivation.............cccooeoeiiiiiniviennnne 18

o3 AN 4 T LSO 20

5.1 Upplevd kontrollerbarhet och yttre motivation ............c.ccocevviieiieiicic e 20



5.2 Upplevd rattvisa 0ch Yttre MOtIVAtION...........ccceciieiiiieie et 20

5.3 Upplevd transparens och yttre MOtiVatioN.........c.cccoccveieiiiic i e 21
5.4 Upplevd kontrollerbarhet, rattvisa och transparens och inre motivation ............c..cccce..... 21
B SIUTSALSEY ...ttt bbb bR b bttt Rt n e b n s 23
8.1 STULSALSEY ...t b bRt b ettt b e n e n e n e 23
6.2 Reflektioner 0Ch DEGIaNSNINGAN .........c.coviiiiii e 24
6.3 Framtida FOrSKNING .......coviiiiieieieeee e 24
T RETEIEINSEN ...t bbb bbb bbbt b bbb 25

SIS 1 1= To Lo} PSRRI 29



Figur och tabellférteckning
Figur 1: En modell 6ver sambanden mellan beléningssystemets upplevda egenskaper och

MOtIVationen Med NYPOLESET. .......oiiiiiiiieee e 6

Tabell 1: information 0m reSPONAENTEING .........cceeiiiiieieiece e re e sreens 9
Tabell 2: Respondenternas stéllningstagande géllande den upplevda kontrollerbarheten av
DEIONINGSSYSIEMEL. ... ettt b b b n e enes 10
Tabell 3: Respondenternas stéllningstagande géllande upplevd rattvisa av beloningssystemet. .......... 10
Tabell 4: Respondenternas stallningstagande gallande den upplevda transparensen av

DEIONINGSSYSTEIMEL. ...ttt bbbttt b ettt r e enes 11
Tabell 5: Respondenternas stéllningstagande géllande deras yttre motivation ..............ccocovvvvnenenine. 11
Tabell 6: Respondenternas stallningstagande gallande deras inre motivation .............ccccvevvveviivenienennn, 12

Tabell 7: KMO - MSA och Bartletts test for variablerna inom upplevd kvalitet av beloningssystemet
(kontrollerbarhet, rattvisa 0Ch traNSPAIENS) .........ccuiiiiriiirieiei e 13
Tabell 8: Anti-image matris som visar MSA-vérden for de enskilda variablerna inom upplevd kvalitet

av beldningssystemet (kontrollerbarhet, réattvisa 0Ch tranSparens)........cccoceeveveveseeneseereese s, 13
Tabell 9: KMO - MSA och Bartletts test for variablerna inom yttre och inre motivation .................... 14
Tabell 10: Anti-image matris som visar MSA-varden for de enskilda variablerna inom yttre och inre
LA T01 UY=L o OSSPSR 14
Tabell 11: Komponentmatris for variablerna inom upplevd kvalitet av beléningssystemet.................. 15
Tabell 12: Komponentmatris for variablerna inom yttre och inre motivation..............cc.cccecevvviivenenenn, 16
Tabell 13: Cronbachs alfa for studiens 0lika faktorer ..o 16

Tabell 14: Regressionssambandets forklaringsgrad dér yttre motivation ar den beroende variabeln ... 17
Tabell 15: Regressionsanalys och hypotesprévning dar yttre motivation ar den oberoende variabeln. 18
Tabell 16: Regressionssambandets forklaringsgrad dér inre motivation &r den beroende variabeln .... 18

Tabell 17: Regressionsanalys och hypotesprévning dar inre motivation ar den oberoende variabeln.. 19



1 INTRODUKTION

1.1 Inledning

Organisationer antar alternativa beléningssystem for att 6ka den inhemska och internationella
konkurrensen och gora sina anstéllda mer produktiva. De konkurrensmassiga orsakerna till den
vaxande betoningen pa prestationshaserad ersattning ar att foretag sanker kostnaderna,
omstrukturerar och forbattrar prestanda. For att sdkerstélla att beloningssystemet ar effektivt
och motiverar det 6nskade beteendet, &ar det viktigt att noggrant 6vervéga de beldningar och
strategier som anvands och se till att beléningarna ar kopplade till eller baserade pa prestation.
For att vara effektivt maste varje prestationsméatningssystem vara knutet till kompensation eller
nagon form av belning. Givande prestation bor vara en pagdende ledningsaktivitet, inte bara
en arlig lonebunden ritual (Gingor, 2011).

Anstallda motiveras av bade inre och yttre beloningar. Alla beloningssystem ar baserade pa
antaganden om att attrahera, behalla och motivera prestationskopplade beléningar som bor
fungera som drivkraft for anstéllda i syfte att forbattra deras motivation och darmed prestation.
Prestationskopplad beldning kan skilja sig at i samma organisation baserat pa olika kategorier
av anstalld (Armstrong, 2010). Vidare rader idag en stark konkurrens pa arbetsmarknaden
enligt foretagens perspektiv (Munier, 2022). Detta medférde att det har blivit vanligare att
foretagsanstallda stannar korta perioder inom ett och samma foretag. Det ledde till ondédiga och
stora personalomsattning inom foretag, da rekryteringsprocesser kraver bade tid och och pengar
for att genomfdra (Moyes et al, 2008). En avgorande faktor for foretagets framtida fortlevnad
ar att arbetsplatsen bor vara attraherande, dar foretagets medarbetare ska trivas och motiveras.
Den manskliga faktorn ar den viktigaste faktorn som paverkar framgangen for olika
institutioner och organisationer for dess direkta inverkan pa kvaliteten pa organisationens
prestation. Detta ledde till oro for att hantera manniskor, hoja nivan pa personalhantering och
styra resurser for att tjana dem, bland organisationernas prioriteringar. Idag anses manskliga
resurser vara den viktigaste faktorn for att uppnd hallbara konkurrensfordelar for
organisationer, sarskilt inom omradena kunskapsproduktion, teknologier och moderna
kommunikationsmedel.

Det som utmérker vissa organisationer ar effektiviteten och prestation i deras satt att jobba,
vilket ar orsaken till organisationens éverlevnad och kontinuitet. Fragan om incitament har
uppméarksammats av manga beteendevetare, dar monetdra beloningar bestar av gavor och
exceptionella bonusar som ges till en anstalld for att gora ett framstaende jobb eller en tydlig
stravan att framja organisationen (Anthony, 2014). FoOr anstélldas motivation gor
organisationen en effektiv belénings policy eftersom motivation 6kar medarbetarnas vilja att
arbeta men det ar inte latt att motivera varje anstéalld pa samma niva eftersom varje anstalld har
behov. Vissa medarbetare ar ndjda genom inre motivation och andra &r néjda genom yttre
motivation (Vallerand, 2012). Huvudsyftet med ett effektivt beldningssystem &r att det ska
hjdlpa organisationer att behalla, attrahera, uppmuntra och specifikt motivera medarbetarna
(Bandiera, 2007). Beldningssystem utgdr en nyckelingrediens inom modern ekonomistyrning
(Frey, 1997). | forsta hand skapar foretag ett beloningssystem i syfte att motivera sina anstéallda
och optimera deras kompetenser.



1.2 Problematisering

Det finns tva huvudsakliga och kontrasterande forskningsstrommar i litteraturen som har
forsokt forklara sambandet mellan beléningar, motivation och prestation. Den forsta strommen
fokuserar pa den skadliga effekten av olika typer av externa bel6ningar pa individens inre
motivation, experimentella resultat i denna strom tyder pa att externa beléningar och specifikt
prestationsberoende beldningar kan ge en undergravande effekt pa inre motivation (Deci och
Ryan, 1980; Pinder, 1976; Salancik, 1975; Gneezy och Rustichini, 2001). Dessa studier
baserades pa sjalvbestammande teorier inom psykologi. Den andra forskningsstrémmen som
mestadels har utforts av beteendepsykologer och ekonomer och beskriver att det finns positiva
effekter av prestationsberoende beldningar, vilket i sin tur leder till att externa beloningar
forbattrar motivation (Ariely et al., 2009; Frey och Jegen, 2001; Herpen et al., 2005). Dessa
studier visade att paverkan av externa beloningar pa den inre motivationen var konstant eller
helt franvarande.

Vidare vill foretag styra de anstallda in en dnskvard riktning utifran organisationens mal, vilket
de anser att ett fungerande beldningssystem skulle mgjliggora detta (Weick, 1966). Darfor ar
det ocksa viktigt att forstd hur man bor utforma ett effektivt beloningssystem men ocksa hur
inforandet av ett sddant beldningssystem kan paverka de anstalldas motivation. De tva olika
kontrasterande forskningsstrommarna skapar ett relevant omrade att bygga pa och utforska
vidare.

Beloningssystemets effekter pa motivation kan studeras inom manga olika sammanhang samt

olika yrken och branscher, for att inte riskera att forskningsfragan och syftet blir for generell
och stor maste avgransning goras. Det indikeras att banksektorn har under de senaste aren visat
en markbar okat intresse for amnet motivation och arbetstillfredsstéllelse (Delic et al., 2014;
Mansor et al., 2012; Sowmya och Natarajan, 2011), vilket ger upphov till forbattrad forstaelse
kring effekterna som beléningssystemet inom banksektorn kan ha pa de anstalldas motivation
for att sakerstalla att beslut om beléningssystem starker eller atminstone inte undergraver deras
inre motivation. Studien kommer darfor att mata de anstalldas upplevda kvalitet av
beloningssystemet som ar bestdende av monetdra beloningar, baserat pa tre
kriterier/egenskaper: réttvisa, transparens samt kontrollerbarhet (Thierry, 1988; Langedijk och
YkemaWeinen, 2000; Herpen et al., 2005). Vi relaterar sedan dessa uppfattningar till de
anstalldas inre- och yttre-motivation for att fa en mer detaljerad uppfattning for hur beléningar
paverkar motivationen. Det som gor Hepens et al. (2005) studie betydelsefull har &r att den ger
mojlighet till att studera fenomenet utifran de anstilldas perspektiv samt att den ger en
vagledning for att forsta hur anstallda upplever beloningssystemet utifran de tre uppsatta
egenskaperna. Vidare saknas studier som tillampar egenskaperna inom banksektorn och
specifikt i Sverige, vilket skapar ett relevant omrade att belysa.

1.3 Syfte och forskningsfragor

De tva olika kontrasterande forskningsstrommarna tillsammans med okat intresse for
motivation inom banksektorn skapar ett relevant omrade att bygga pa och utforska vidare.
Samtidigt saknas relevant forskning som tillampar de tre egenskaperna for att studera den
upplevda kvaliteten av ett beldningssystem hos banktjansteman som sedan stélls i relation till
deras motivation. Huvudsyftet ar att identifiera faktorer och egenskaper av beléningssystem
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som kan paverka banktjanstemans inre och yttre motivation. Faktorer som studeras ar
banktjanstemans upplevda kontrollerbarhet, rattvisa och transparens av ett beloningssystem.
Uppsatsens tva forskningsfragor som utformats utifran syftet ar:

1. Paverkar banktjanstemans upplevda kontrollerbarhet, réttvisa och transparens av ett
beldningssystem deras yttre motivation?

2. Paverkar banktjanstemans upplevda kontrollerbarhet, réttvisa och transparens av ett
beldningssystem deras inre motivation?



2 TEORI

2.1 Self-determination theory och tidigare studier

Sjalvbestdammande teori (Self-determination theory; SDT) (Ryan och Deci, 2000) beskriver att
olika typer av motivation kan sarskilja utifran de skal eller mal som ger upphov till en handling.
Den mest grundlédggande distinktionen ar mellan inre motivation och yttre motivation (extern
beléning). Yttre motivation innebér att slutféra en uppgift eller uppvisa ett beteende pa grund
av yttre orsaker som att undvika straff eller ta emot en beléning. Daremot definieras inre
motivation som att slutféra samma uppgift bara for dess inneboende tillfredsstéllelse snarare &n
for nagon avskiljbar konsekvens (Vallerand, 2012; Ryan och Deci, 2000). Skillnaden enligt
Vallerand (2012) ligger i vem som stimulerar motivationen hos individen. Beloningar ar en av
huvudkategorierna av yttre motivationer, de kan kategoriseras utifran om de férvantas medan
en person utfor uppgiften och i s fall pa vilka specifika beteenden de &r beroende (Ryan et al.,
1983). Sadana beloningshandelser spelar en viktig roll i effekten av extern beloning pa inre
motivation och prestation (Deci et al., 1999). Prestationskontingent beldningar tolkas som
beldningar som ar baserade pa prestation. Till exempel kan de ges for att prestera upp till eller
over en specificerad prestationsniva, en standard eller nagot specifikt kriterium (Ryan et al.,
1983).

Som beskrevs tidigare sa finns det tva huvudsakliga och kontrasterande forskningsstrommar i
litteraturen som har férsokt forklara sambandet mellan beldningar, motivation och prestation.
Den forsta strommen av experimentella studier, mestadels inom socialpsykologi, undersoker
forutsagelserna av kognitiv utvarderingsteori (cognitive evaluation theory; CET) och andra
relaterade teorier angaende den undergravande effekten av extern beléning pa den inre
motivationen. Enligt CET som &r en del av SDT, tenderar externa bel6ningar att skapa en extern
uppfattad styrning for uppgiften, sa att individer uppfattar deras handlingar som kontrollerade
och saknar en kansla av autonomi eller val av att gora uppgiften (Hagger och Chatzisarantis,
2011; Deci, 1971;). Bland olika typer av beloningar, hévdar CET specifikt att
prestationsberoende monetéra beléningar kan undergrava inre motivation genom att géra den
kontrollerande aspekten av den externa beléningen mer framtrddande. Enligt CET, effekten av
prestationsberoende bel6ningar pa inre motivation beror pa hur framtradande de kontrollerande
och kompetensbhekréaftande aspekterna av dessa beldningar dar (Deci, 1971; Deci, 1972).
Monetéra bel6ningar var den oberoende variabeln och inre motivation var den beroende
variabeln i dessa studier. Senare har resultat fran Deci et al, (1999) gett stod for
undergravningseffekten av prestationsberoende bel6ningar pa inre motivation vilket visade att
prestationsberoende beléningar upplevs mer kontrollerande snarare &n kompetensbekréftande.

Den andra forskningsstrommen redovisar resultat som tyder pa att yttre motivation paverkas
positivt av prestationsberoende beloningar, dessa studier visade att paverkan av externa
beloningar pa den inre motivationen var konstant eller helt franvarande. (Ariely et al., 2009;
Frey och Jegen, 2001; Herpen et al., 2005). Vidare har Herpen et al. (2005) studie visat att ett
val utformat beldningssystem dar den upplevda kvaliteten av ett sadant system upplevs som
hog hos de anstéllda ger ocksa gynnsamma effekter pa andra indikatorer av motivation som
exempelvis arbetstillfredsstéllelse. Darfor konstaterar de att ett val utformat beléningssystem



kan vara av stor betydelse for chefer for att 6ka bade motivationen och individuell prestation
men for att ocksa undvika risken for en undergravande effekt pa inre motivation.

2.2 Beloningssystemets upplevda kvalitet och motivation

Enligt Thierry (1987) beror effektiviteten av ett beloningssystem pa tre upplevda egenskaper,
namligen (1) kontrollerbarhet, (2) rattvisa och (3) transparens (Langedijk och YkemaWeinen,
2000). De tre begreppen &r nara besléktade. Syftet med detta ar att fa en forbattrad forstaelse
for hur de anstallda upplever beloningssystemet utifran de tre uppsatta egenskaperna. Enligt
Herpen et al. (2005) har denna metod visat sig lamplig for att tydliggora effekterna av
beléningar pa motivationen, vidare mojliggor uppdelningen en mer detaljerad undersokning for
att forsta hur de anstéllda upplever beléningssystemet som sedans relateras till deras inre- och
yttremotivation. En viktig aspekt av detta bygger pa att externa beloningar infors for att oka
motivation och darmed prestationen, darfor ett val utformat beldningssystem kommer att
darmed bidra till en 6kad motivation och specifikt 6kad yttre motivation. Herpen et al. (2005)
och Baker (2002) definierar kontrollerbarheten som i vilken utstrackning kan medarbetarna
kontrollera och paverka resultatet som mats av beloningssystemets prestationsmatt. Ett [ampligt
exempel hér att medarbetare upplever att de kan paverka sin totala ersattning genom att arbeta
hardare eller mer. Om en medarbetare upplever att de kan i hog grad kontrollera resultateten
kommer deras motivation att 6ka och vice versa. Tidigare studier visar att det finns en positiv
relation mellan upplevd kontrollerbarhet och yttre motivation hos anstallda (Herpen et al.,
2005). Daremot visade resultaten att det finns ingen signifikant relation mellan den upplevda
kontrollerbarheten och inre motivation. Utifran detta formulerar vi féljande hypoteser:

H1: Upplevd kontrollerbarhet av ett beloningssystem paverkar den yttre motivationen positivt.
H2: Upplevd kontrollerbarhet av ett beloningssystem paverkar inte den inre motivationen.

Theirry (1987), Herpen et al. (2005) och Fehr och Géachter (2000) beskriver att ett rattvist
beloningssystem dar viktigt for att skapa ett effektivt incitament. Réattvisa har forklaras av
behoven hos medarbetarna av att fa en beléning som ar rimlig i férhallande till uppgiften. Ett
exempel pa detta som visar orattvisa ar att ge en lag beloning for en komplicerad uppgift.
Empiriska data visar att chefer som upplever att beloningen &r réttvist blir mer motiverade och
presterar battre an chefer som upplever att de blir orattvist belénade (Janssen, 2001). Herpen et
al, (2005) beskriver att det finns en positiv relation mellan upplevd réttvisa och yttre motivation,
likt upplevd kontrollerbarhet har resultaten visat att det inte finns nagon relation mellan upplevd
rattvisa och inre motivation. Utifran detta formulerar vi foljande hypoteser:

H3: Upplevd rattvisa av ett beloningssystem paverkar den yttre motivationen positivt.
H4: Upplevd rattvisa av ett beloningssystem paverkar inte den inre motivationen.

Den tredje egenskapen &r transparens, den upplevda transparensen hos ett beléningssystem
beror pa tva egenskaper, kommunikation och komplexitet (Herpen et al, 2005; Gibbons, 1998).
Tydlig kommunikation av regler for hur beloningar fungerar och hur dessa kan uppnas bidrar
till hogre forstaelse hos medarbetarna och skapar mer stod for beloningssystemet. Ett
transparent beloningssystem mojliggor forstaelse for de forvantade resultaten av medarbetarna
samt informerar de om organisationens mal. Resultat har visat att det finns en positiv relation
mellan upplevd transparens och anstélldas yttre motivation. Likt de tva andra egenskaperna har



det visat sig att den upplevda transparensen hade ingen inflytande pa anstélldas inre motivation.
Darfor formuleras uppsatsens sista tva hypoteser enligt foljande:

H5: Upplevd transparens av ett beléningssystem paverkar yttre motivation positivt.
H6: Upplevd transparens av ett beléningssystem paverkar inte den inre motivationen.

Figur 1 redovisar en modell Over relationen mellan beldningssystemets upplevd
kvalitet/egenskaper samt yttre och inre motivation som ska testas i studien. Figuren ar anpassad
efter Herpens et al. (2005) modell och beskrivningar av den upplevda kvaliteten.

Ytire Motivation
Kontrollerbarhet

Riittvisa

Transparens

Inre Motivation

Figur 1: En modell 6ver sambanden mellan bel6ningssystemets upplevda egenskaper och
motivationen med hypoteser.

Anpassad efter Herpen et al. (2005, sid.306-307)



3METOD

3.1 Forskningsansats och vetenskapsteoretiskt stallningstagande

| den hér studien utgick vi huvudsakligen fran en enkatundersokning, dar deltagarna ar
anonyma. Enkatundersokningar ar en passande undersokningsform da det kommer till
manskliga uppfattningar (Zhang et al., 2020). Enkaéter har bade sina fordelar och nackdelar som
metodform. Fordelarna med enkéter &r ett stort antal deltagare kan uppnas och pa kortare tid.
Deltagarna far ocksa full méjlighet att svara pa enkaten nar, var och hur som helst da detta sker
digitalt. Vidare kan forskarens paverkan pa deltagare vara mer framtradande nar deltagarna
intervjuas (Lind, 2018), darfor vill vi minimera risken att nagot liknande kan intraffa vilket &r
en del av anledning till att vi valde enkaéter.

Déremot finns det brister och nackdelar med enkéter, den huvudsakliga nackdelen &r att det
finns ingen majlighet for att stalla foljdfragor vilket kan berika bade empirin och analysen.
Vidare har deltagarna ingen majlighet att stélla fragor till oss nar de fyller i enkaten vilket kan
paverka empirin enormt. Dérefter blir motivationen till att valja en enkat som metodval att den
ansags passa bast for studiens syfte och fragestallningar samt for att fanga upp sd manga
respondenter som majligt. Var studie lutar sig huvudsakligen pa en kvantitativ forskningsansats
da detta forenklar ssmmanstallning av information och bearbetning av svar (Lind, 2018). Det
ar viktigt att fa en klar och tydlig bild pa beloningssystemets paverkan och hur medarbetare
upplever ett sadant system, vilket i sin tur betonar vikten av att ha flera deltagare.

En kvalitativ undersokning hade ocksa gatt att utféra inom detta omrade, men hade da kravt
bade mer tid for att kontakta personal och chefer samt anpassa tider for att kunna utfora
exempelvis intervjuer eller workshops. Vidare mojliggor ett kvantitativ studie en jamforelse
mellan empiriska data som framstalls av denna studie och tidigare forskning da manga studier
inom omradet anvénder sig av kvantitativa studier, ett huvudsyfte med forskningen &r att kunna
jamfora och relatera resultat till tidigare forskning for att bidra till forbattrad forstaelse av
fenomenet. Studien har saledes en grund i en analytisk tanketradition da objektivitet och
opartiskhet &r centralt for att undersoka effekterna (Lind, 2018).

3.2 Val av bank och anonymitet

Ett antal banker i norra Sverige kontaktades for att fa access for att kunna utfora
undersokningen. Vi fick maéjligheten for att utféra undersokningen pa en specifik avdelning
daremot maste information angaende banken hallas anonymt utifran énskemal fran ledningen.
Detta gor att en beskrivning gallande banken, avdelning och beloningssystemet kommer att inte
framstéllas i studien for att kunna uppfylla 6nskemalen om anonymitet. En nackdel med detta
ar att lasaren kommer att sakna en bild pa vilket beloningssystem som anvénds, daremot anser
vi att detta inte &r relevant for studiens helhet. Avsikten &r att studera hur anstallda upplever
beloningssystemet vilket kan fangas utan att behdva studera och framstalla beloningssystemet.
Fragor rorande specifika aspekter av beloningssystemet kommer da att avstas och vi kommer
att i stallet formulera generella fragor som ror deras upplevelser av beloningssystemet.

3.3 Matinstrument och enkatensutformning
Enkéatundersokning utformades till en stor del utifran fragestallningarna inom tidigare
undersokningar (Herpen et al, 2005; Janssen, 2001; Baker 2002; Gibbons, 1998), dar vi anvande
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oss av Google formular for att skapa enkéaten. De fragor som stélls till deltagarna utformades
som pastaenden dar deltagarna svarade genom att ta stallning till olika pastaenden. Fragor
handlade om huvudsakligen om den medarbetarnas upplevda kvalitet av beldningssystemet
samt fragor rérande deras motivation. Betoning lades pa kort tidsatgang som kravs for att fylla
i enkéten, detta for att tilltala fler att delta i studien. Likert-skala (1-5) anvandes genom hela
enkéten, detta for att ge deltagarna en tydlig ram for uppskattning av deras stéllning i fragan,
samt for att underlatta bearbetning. Alternativ 1 pa likert-skalan representerar “héaller absolut
inte med” och alternativ 5 representerar “héller helt med”. Likert-skala mojliggjorde att enkéten
kunde besvaras under kortare tid for att kunna Overtyga fler att delta. En kort beskrivning av
vilka vi &r och undersokningens syfte fanns med i borjan av enkaten i syftet att ge en tydlig bild
till deltagarna. Enkéatsvaren holls anonyma da detta ar icke-relevant for studien och som vi
beskrev tidigare var nskemal fran ledningen for att kunna utféra undersokning. Fragor rérande
deltagarnas kon, alder samt utbildning inkorporerades i studien for att kunna ge ett underlag till
tolkning av resultatet, samt visa urvalets representativitet om det skulle finnas.

Enkéaten inneholl tre pastaenden rorande deltagarnas upplevda kontrollerbarhet av
beldningssystemet, exempel pa detta dr >Jag kan om jag vill fa hogre erséttning genom att
prestera bittre pd jobbet”. Vidare inneholl enkéten fyra pastdenden rérande hur rattvist
deltagarna upplever beldningssystemet, exempel pa det var "Min ersdttning passar min
prestation”. tre pastdenden angaende hur transparent deltagarna upplever beloningssystemet
fanns ocksd med, exempel pa det var > Det ar tydligt for mig vad kriterierna ar for att jag ska fa
hogre ersiittning”. Vidare inneh6ll enkaten fyra pastaenden rorande deltagarnas yttre motivation
samt sex pastaenden rérande deras inre motivation. Exempel pa pastaenden om yttre motivation
var “Det finns tillrdckligt med erséttningsmojligheter for att stimulera mig att arbeta hért”,
exempel pa pastdenden rérande inre motivation var Jag far mycket tillfredstéllelse av det jag
gor pa jobbet”. Ett komplett frageformular med introduktion finns under Bilagor.

3.4 Dataanalys

Né&r det kommer till empiri och den statistiska analysen anvénde vi 0ss av SPSS som ar en
forkortning av statistical package for the social sciences. Programmet anvands idag av manga
olika aktorer som forskare, statliga enheter, marknadsférare och datautvinnare i syftet att
bearbeta och analysera komplexa statistiska undersokningsdata. Dessutom anvands
programmet for att identifiera trender och sammanstélla informerade slutsatser (Sygain, u.d). |
arbetet fokuserade vi pa regressionsanalysen som syftar till att visa den oberoende variabels
effekt pa den beroende variabeln. De oberoende variablerna i s utgors av de olika egenskaperna
kontrollerbarhet, rattvisa och transparens. De beroende variablerna var da inre motivation och
yttre motivation. Mer specifikt har vi anvant 0ss av en bivariat regressionsanalys som innefattar
endast oberoende variabeler och beroende variabel (Sundell, 2009). Resultatanalys och
bearbetning forklaras mer utforligt under avsnittet “Resultat”, dar varje delavsnitt paborjas med
en forklarning av hur data har ssmmanstallts och bearbetats i SPSS.



4 RESULTAT

4.1 Demografisk data

Tabell 1 innehdller en presentation av information om respondenterna. Tabellen presenterar
variablerna uttryckta i frekvenser, dvs antal for varje variabel, medelalder samt andelen i
procent. Detta for att kunna jamféra om urvalet var tillrackligt representativt jamfort med
statistiken fran yrkesregistret som &r producerat av den Statistiska centralbyran (2018). Totalt
22 respondenter deltog i undersokningen av totalt 30 som arbetade pa avdelningen,
informationen &r uppdelade i tre variabler. Den forsta ar konen, totalt 13 kvinnor deltog i
undersokningen vilket utgjorde 59% av deltagarna. 9 mén deltog vilket motsvarade 41% av den
totala andelen. Medelaldern for kvinnorna var 35ar respektive 31ar for man. Statistik ur
yrkesregistret (Statistiska centralbyran, 2018) visar att 61% av banktjansteman ar kvinnor
medan 39% &r man, vidare visar statistiken att medeldlder for kvinnor anstillda som
banktjansteman &r 41ar och motsvarande 38ar for man. Skillnader fordelningen och medelalder
kan bero pa att statistiken var framtagna under 2018 och en nyare version saknades, daremot
anser vi att skillnader &r sa pass forsumbara och speciellt nar det géller fordelningen vilket tyder
pa att urvalet ar tillrackligt representativt.

Tabell 1: information om respondenterna

Antal Medeldlder Procent (%)

Kon Kwvinna 13 35 59%

Man 31 41%
Utbildning Gymnasial —

utbildning 3 %o £3%%

Hogskoleutbildning 6 31 27%

3ar eller mindre

Hogskoleutbildning 11 >3 50%

mer an 3ar

4.2 Respondenternas svar

4.2.1 Respondenternas stallningstagande angaende kontrollerbarhet

| tabell 2 presenteras hur respondenterna har tagit stallning till de olika uppstallda pastaendena
angaende deras upplevda kontrollerbarhet av bel6ningssystem och som delas upp i tre olika
pastaenden. Resultaten visar medelvarden som ligger mellan 3,14 — 3,55. Detta starks med
standardavvikelsen som visar att varden, svaren har ligger ndra medelvérdet. Detta kan tolkas
som att respondenterna upplever att de har kontroll éver deras férmaga att paverka deras totala
ersattning, att de kan paverka resultatet som ger dem beloning. Detta kan tyda pa att
beloningssystemet ar utformat pa sa satt att anstallda har mojlighet att paverka deras totala
ersattning genom att prestera battre och visa resultat som &r i linje med det som mats.



Tabell 2: Respondenternas stallningstagande gallande den upplevda kontrollerbarheten av
beldningssystemet.

Medelvarde  Median  Typvarde  Std avvikelse

Kontrollerbarhet Jag kan paverka mn 4 4
totala ersattning genom 3,55 74
att arbeta hardare
Jag har full kontroll 3 3
over min formaga att fa 3,14 st
ersattning
Jag kan om jag will fa 3 3
hogre ersatty -
10gre ersattning genom 336 79

att prestera battre pa
jobbet

4.2.2 Respondenternas stallningstagande angaende réattvisa

Tabell 3 redovisar hur respondenterna har tagit stallning till pastaenden angaende hur rattvist
de upplever beléningssystemet, detta delades upp i fyra olika pastaenden. Medelvardet ligger
mellan 3,00 - 3,68. Respondenterna upplever beldningssystemet varken rattvist eller inte nar
detta jamforas med beloningssystem i andra foretag. Detta kan till en stor del beror pa att
deltagare saknar information om beléningssystem i andra foretag. En annan forklaring kan vara
att de upplever att deras beloningssystem ér “likvirdig” andra foretag. Har kunde en féljdfraga
gynnat studien for att tolka resultatet battre. Daremot visar de andra pastdenden att deltagarna
upplever att beloningssystemet &r rattvist och matchar deras prestation, dvs att de far ratt
ersattningsniva for det arbetet de utfor.

Tabell 3: Respondenternas stallningstagande gallande upplevd réattvisa av beléningssystemet.

Medelvarde Median  Typvarde  Std avvikelse

Rattwisa Jag kanner mug fullt 4 4

uppskattad av den

totala ersattingen jag 3,68 n

far for det arbete jag

utfor

Min ersattung passar _— 3 3

mun prestation 3,36 .66

M ersattmng ar bra 3 3

jamfort med vad jag

skulle kunna tjana 1 ett 3.00 93
annat foretag som gor

samma jobb

Jag tycker att 4
ersattningssystemet ar 3,59 ,67
rattvist

w
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4.2.3 Respondenternas stéllningstagande angaende transparens

Tabell 4 redovisar hur respondenterna har tagit stéllning till den sista egenskapen hos den
upplevda kvaliteten av ett beloningssystem vilket &r transparens. Ett relativt hogt medelvarde
och typvérde tyder pa att respondenterna upplever beloningssystemet som transparent, dvs. att
varje medarbetare vet vilka kriterier och mojligheter som finns for att kunna ta del av
beldningarna. Detta styrks med ett medelvarde som ligger mellan 3,32 — 3,86, samt ett typvarde
pa 4 som visar att respondenterna haller med de flesta pastaenden.

Tabell 4: Respondenternas stallningstagande gallande den upplevda transparensen av
beldningssystemet.

Medelvarde  Median  Typvarde  Std avvikelse

Transparens Sattet pa hur mun lén 3 3
och ersattning bestams 3.32 78
ar tydligt for mg

Det ar tydhgt for mug 4 -+
vilka
ersattmngsmojhigheter
som finns pa jobbet

Det ar tydhgt for mg 4 4
vad kntenemna ar for att . )
jag ska fa hogre 3,86 83
ersattning

4.2.3 Respondenternas stallningstagande angaende yttre motivation

Tabell 5 presenterar hur respondenterna tog stéllning till pastaenden angaende deras yttre
motivation, pastaenden redovisar ett hogt medelvarde vilket ligger mellan 3,55 — 4,32. Detta
visar att respondenterna har en hog yttre motivation som paverkas till en stor del av externa
beloningar. Det redovisar att till exempel de ersattningsmojligheterna som finns pa
arbetsplatsen sékerstaller att en hdg yttre motivation hos de anstallda. Vidare visar den att deras
yttre motivation stimuleras av yttre beldningar i form av 6kad ersattning.

Tabell 5: Respondenternas stallningstagande gallande deras yttre motivation

Medelvarde Median Typvarde Std avwvikelse

Yttre motivation Sattet pa wilkcet jag
kompenseras
salcerstaller att jag ar
motwverad att anstranga
mig s& mycket som
maojhgt

Det finns tllrackhgt

med

ersattingsmadajhgheter 4,32 4 E 72
for att stmulera mug att

arbeta hart

Jag ar nojd med det
sattet pa wvilket min 4,18 4 B .84
ersattming faststalls

Jag tycker att
ersattningssystemet ar
motiverande/ Motiverar
mig

3.55 4 4 1.01
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4.2.3 Respondenternas stéllningstagande angaende inre motivation

| tabell 6 presenteras hur respondenterna har tagit stallning till pastaenden angaende deras inre
motivation. Resultatet visar ett hogt medelvéarde inom samtliga pastaenden som ligger mellan
3,91 — 4,27 vilket tyder pa att respondenterna upplever en hog inre motivation pa arbetsplatsen.
Respondenterna upplever en relativ hog tillfredsstéllelse av det de arbetar med samt uttrycker
en hog inre drivkraft. Vidare testades den inre motivationen med 2 negativa pastaenden
angaende inre motivationen, exempelvis ”Jag méste ofta tvinga mig sjilv att borja jobba”. Detta
visade ett lagt medelvarde (1,32 — 1,82) vilket forstarker det som beskrivs ovan.

Tabell 6: Respondenternas stallningstagande gallande deras inre motivation

Medelvarde Median  Typvarde  Std avwvikelse

Inre motivation Jag fir myclket

tillfredsstallelse av det 3.91 4 4 87

jag gor pa jobbet

Mitt jobb ar vart ) ) .

maodan 4.18 4 4 .73

Jag ar valdigt né)d med s _ _

mutt jobb 4.27 4 4 .70

WVanligtvis ar jag

entusiastsle aver nutt 4.05 4 4 90

jobb

Jag maste ofta tvinga

muig sjalv att borja 1,32 1 1 65

jobba

Pa jobbet kanner jag

ofta att dagen aldng tar 1,82 2 1 96

shat

4.3 Faktoranalys

4.3.1 KMO-MSA, Bartlett test och MSA

Som beskrevs tidigare under metod avsnittet maste tre tester undersokas innan man kan utfora
en faktoranalys for att sedan testa de uppsatta hypoteserna. Kaiser-Meyer-Olkin mattet pa
provtagningens tillracklighet (The Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy pa
engelska) representerar ett statistiskt matt som anger hur stor andel av variansens i de
undersokta variablerna som kan orsakas av underliggande faktorer (IBM, u.a.b). Det ar viktigt
att mattet for variablerna, dvs resultatet av deltagarnas stallningstagande till de olika pastaenden
ar minst 0,5 for att anses vara tillrackligt for att utfora en faktoranalys. Det andra testet kallas
for Bartletts test vilket redovisar om variablerna ar relaterade och l&mpliga for en
strukturundersokning, det testar hypotesen att korrelationsmatrisen ar en identitetsmatris (IBM,
u.a.b). Ett Bartlett test som redovisar signifikansvarden som ar mindre an 0,05 pavisar att
variablerna ar relaterade och darfor en faktoranalys kan vara anvandbar. Det sista testet som
redovisas under detta avsnitt ar mattet pa provtagningens tillracklighet for de individuella
variablerna (pastaenden) MSA (The measure of sampling adequacy) och utvérderar om
enskilda variabler ska inkluderas i faktoranalysen. Utifran testet ar det mojligt att avgora om
enskilda variabler (pastaenden) ska tas bort fran analysen, MSA varde for de enskilda
variablerna bor inte understiga 0,5 (IBM, u.a.b).
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Tabell 7 presenterar varden for KMO-MSA och Bartletts test for variablerna inom anstalldas
upplevda kvalitet av beldningssystemet, dvs kontrollerbarhet, rattvisa och transparens. KMO-
MSA vardet ligger pa 0,602 samt Bartletts test visar en signifikansniva som understiger 0,05
(<0,001). Vidare visar tabell 8 MSA-varden for de enskilda variablerna inom anstélldas
upplevda kvalitet av bel6ningssystemet, de olika pastdenden forkortades for att minska
tabellens storlek samt underlatta for lasaren att hanga med. Pastdenden om upplevd
kontrollerbarhet forkortades till UK, upplevd réttvisa till UR samt upplevd transparens till UT.
Som framgar i tabellen har UR3 tagits bort fran matrisen da pastaendet redovisade ett MSA-
vérde som understeg 0,5. Varfor pastaendet ”Min erséttning &r bra jamfort med vad jag skulle
kunna tjina i ett annat foretag som gor samma jobb™ har redovisat ett Iagt MSA-varde kan bero
pa att deltagarna saknar information om vilka ersattningsmojligheter som finns i andra foretag
vilket i sig gor det svart att jamfora deras ersattning. Har skulle en pilottest av studiens olika
pastadenden hjalpa att identifiera olika svagheter och darmed kunna formulera ett béattre
pastaende. Anti-image matrisen visar MSA-varden som overstiger 0,5 (se gulmarkerade siffror
i tabell 8) for de resterande variablerna inom anstalldas upplevda kvalitet av beloningssystemet
och darmed visar testvéarden att dessa variabler ar godkanda for en faktoranalys.

Tabell 7: KMO - MSA och Bartletts test for variablerna inom upplevd kvalitet av
beldningssystemet (kontrollerbarhet, rattvisa och transparens)

KMO - MSA vérdet ,602
Bartletts Test  Approx. Chi-Square 119,364
df 36
Sig <,001

Tabell 8: Anti-image matris som visar MSA-varden for de enskilda variablerna inom upplevd
kvalitet av beloningssystemet (kontrollerbarhet, rattvisa och transparens)

Anti-image Korrelation UK ,538° -, 845 -639 - 165 - 647 332 ,126 -637 177
UK2 -,845 566° 670 -, 036 378 -,249 -382 493 - 714
UK3 -639 670 623 - 446 329 597 .82 493 33
URI -, 165 - 036 - 446 5217 012 321 ;522 -078 -420
UR2 - 647 378 329 012 53 -4 .13l 478 297
URA4 332 -,249 -597 321 -454 587 -032 -415 - 049
UTI 126 - 382 -,282 522 -131 -032 ,689° -223 - 062
UT2 -,637 493 493 -078 AT8 -415 -223 ,693° -493
UT3 gm -4 3 4200 -297 0 049 D62 -493  649°
a. MSA for de enshida variablerna
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Liknande tester har utforts pa variablerna (pastaenden) inom yttre och inre motivation. KMO —
MSA vardet redovisar 0,739 med en signifikansniva pa Bartletts test som understiger 0,05 vilket
presenteras i tabell 9. Tabell 10 redovisar MSA-vérden for de enskilda variablerna inom yttre
och inre motivation, YM3 samt IM2 eliminerades da de redovisade varden som ansags lagre &n
det tillatna vérdet. Efter att pastaenden YM3 och IM2 har tagits bort sa redovisar de resterande
variablerna ett MSA-vérde som Oversteg 0,5, variablerna ar darmed lampliga for en
faktoranalys.

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

KMO - MSA vardet 139
Bartletts Test  Approx. Chi-Square 85,712
df 28
Sig <,001

Tabell 10: Anti-image matris som visar MSA-varden for de enskilda variablerna inom yttre och
inre motivation

Anti-image Korrelaton  YMI 737 -413 -, 149 276 - 118 -032 - 186 ,266
YM?2 -413 J739° -, 108 -486 -,380 ,070 -,260 ,049
YM4 -,149 - 108 ,875% -,045 -,347 -010 110 -120
IM1 ,276 -,486 -,045 37 -038 -,086 -,064 ,538
IM3 - 118 -,380 -,347 -038 ,819° -310 132 -,143
IM4 -,032 ,070 -010 -,086 -310 7567 522 -, 109
IMS5 -, 186 -,260 ,110 -,064 132 ,522 ,608° -574
IM6 ,266 049 -120 538 -143 -,109 -,574 ,670°
a. MSA for de enskilda vanablerna

4.3.2 Faktoranalys och reliabilitetstest

Syftet med faktoranalysen ar att kunna reducera en uppsattning av variabler (pastaenden) till en
mindre variabel eller i det hér fallet en faktor (Sundell, 2009). Detta gors for att kunna sékert
bestamma att pastaenden som exempelvis undersoker kontrollerbarhet faller under samma
faktor dvs. att dessa undersoker kontrollerbarhet och inte exempelvis rattvisa. En annan orsak
till att detta gors ar for att kunna samla pastaenden under en faktor for att kunna sedan utfora
en s.k. hypotestest i SPSS. Vidare kan detta bevisas med hjélp av en matris som visar hur
mycket av variansen i varje variabel (pastaende) delas med faktorn (eller komponent) (IBM,
u.a.a), detta kallas ocksa for faktorladdning. En variabel som visar en faktorladdning som ligger
mellan 0,3 och 0,4 antas vara forsumbar och beskriver att mindre &n 10% av variansen delas
med faktorn, variabler b6r ha en faktorladdning som ligger éver 0,5 for att kunna anses tillhora
till en faktor. Vidare bor variabler som uppvisar korsladdningar mellan olika faktorer (eller
komponenter) elimineras (Abdi och Williams, 2010; Laerd statistics, u.a.).

14



Tabell 11 redovisar komponentmatris for variablerna inom anstélldas upplevda kvalitet av
beldningssystemet. Genom att anvénda ej vinkelrat rotationsmetod (Oblimin) samt tvinga
komponentmatrisen att visa tre komponenter kunde matrisen framstéllas. Faktoranalysen visar
att pastaenden inom upplevd kontrollerbarhet delar en hog varians med faktor 3, upplevd
rattvisa med faktor 2 samt pastaenden inom upplevd transparens delar en relativ hog varians
med faktor 1. Darmed bekraftar faktoranalysen att de olika pastaenden tillhor samma
komponent och darmed undersoker samma faktor. Komponentmatrisen stodjer darmed
strukturen for de olika variablerna, variabler som delar faktorladdningar (eller varians) med
samma komponent i matrisen kommer att samlas under en faktor for att kunna utfora
hypotestester. Darmed kommer pastaenden UK1 — UK3 att samlas under faktorn
Kontrollerbarhet, UR1 — U4 samlas under Ré&ttvisa samt UT1 — UT3 samlas under Transparens
genom att berdakna medelvérdet for de samlade variablerna under varje faktor.

Tabell 11: Komponentmatris for variablerna inom upplevd kvalitet av beléningssystemet

Faktorer
1 2

UK1 -,928
UK?2 126
UK3 ,805
UR1 ,893
UR2 906
UR4 150
UT1 13
UT2 ,699
UT3 956

lad

(3]

Likt tabell 11 visar tabell 12 komponentmatrisen for variablerna inom yttre och inre motivation
dar samma rotationsmetod (Oblimin) anvandes for att framstalla matrisen. Pastaenden gallande
respondenternas yttre motivation (YM1 —YM4) visade en hog faktorladdning under komponent
1 samt pastaenden gallande deras inre motivation (IM1 — IM6) visade en hdg faktorladdning
under komponent 2. Detta ocksa bekréaftar att de olika pastaenden delar variansen med samma
faktor och dérmed tillhér samma faktor (yttre motivation tillhér komponent 1, inre motivation
tillhér komponent 2). Darmed kommer pastaenden YM1 — YM4 att samlas under faktorn Yttre
motivation, pastaenden IM1 — IM6 kommer att samlas under faktorn Inre motivation.
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Tabell 12: Komponentmatris for variablerna inom yttre och inre motivation

Faktorer
1 2
YM1 196
YM2 911
Y4 741
1 122
i3 37
4 814
5 911
6 195

Efter en faktoranalys bor variablernas reliabilitet testas. Ett reliabilitettest beskriver i vilken
utstrackning en variabel eller en samling av variabler éverensstammer med vad de &r avsedda
att mata (Alwan et al., 2020). Cronbachs alfa anvénds inom statistik for att mata detta, det ar
ett matt pa intern konsistens, det vill sdga hur néra relaterade en uppsattning objekt ar som en
grupp och anses vara ett matt pa skalans tillforlitlighet (UCLA, u.a.). Variablerna inom samma
faktor bor visa en Cronbachs alfa-varde som Overstiger 0,7 for att vara acceptabel, ett varde
som understiger 0,7 kan betyda att variablerna inte ar konsistenta med varandra och darmed
kan inte anvandas for att undersoka samma faktor. Tabell 13 innehaller Cronbachs alfas-varden
for de olika faktorerna som undersoks, alla variabler redovisar ett varde som Overstiger 0,7
vilket styrker att variablerna inom varje faktor ar konsistenta med varandra.

Tabell 13: Cronbachs alfa for studiens olika faktorer

Vanabler Cronbachs alfa

Kontrollerbarhet UKl
UK2 .83
UK3

Rattvisa UR1
UR2 N
UR4

Transparens T1

T2 18

~

Yttre Motwation YMI
YM2 82
YM4

Inre Motivation M1
3
4 76
iy
6

16



4.4 Regressionsanalys och hypotestest

En bivariat regressionsanalys i SPSS tillampas for att undersdéka om det finns ett samband
mellan respondenternas upplevda kvalitet av beldningssystemet och deras motivation.
Regressionsanalysen undersoker effekten av de oberoende faktorerna vilket ar kontrollerbarhet,
rattvisa och transparens pa de beroende faktorerna vilket ar inre och yttre motivation. Analysen
mojliggér om hypoteserna kommer bekréftas eller forkastas beroende pa vilken signifikansniva
som den oberoende faktorn visar (Sundell, 2009).

Det finns tva delar som &r viktiga i regressionsanalysen, regressionsanalysens ostandardiserade
koefficienter B samt signifikansnivan. Koefficienten B beskriver hur en férandring i den
oberoende faktorn (exempelvis kontrollerbarhet) kan paverka den beroende variabeln yttre
motivation (Sundell, 2009). Det som ar intressant for studien ar huruvida effekten ar positiv
eller negativ, visar B-koefficienten ett negativt tal d&r sambandet negativt och vice versa.
Signifikansnivan beskriver da om man med sikerhet kan séga att denna koefficient inte ar 0,
dvs. att den oberoende faktorn inte har nagon effekt pa den beroende variabeln. Detta kan
pavisas genom att signifikansnivan for varje faktor understiger 0,05 (5%) vilket beskriver att
sambandet &r signifikant och darmed tillforlitligt med minst 95% sékerhet. Om en faktor
redovisar en signifikansnivd som overstiger 0,05 (5%) kommer det att medféra att noll
hypotesen inte kan forkastas, darmed kommer detta betyda att det inte finns ett statistiskt
signifikant samband mellan de beroende och oberoende faktorerna. Detta resulterar i att den
uppsatta hypotesen forkastas. For en faktor som redovisar en signifikansniva som understiger
0,05 (5%) medfor detta att noll hypotesen kan forkastas. Detta kommer da att bekréfta att ett
statistiskt signifikant samband mellan faktorerna finns, vilket i sin tur bekréftar den uppsatta
hypotesen.

4.4.1 Respondenternas upplevda kvalitet och yttre motivation

Tabell 14 presenterar forklaringsgraden for regressionssambandet mellan de oberoende
faktorerna kontrollerbarhet, rattvisa och transparens och den beroende faktorn yttre motivation.
Forklaringsgraden anger i detta fall hur mycket av variansen i den oberoende faktorn (yttre
motivation) som kan forklaras av de oberoende faktorerna och utlases som procent (Sundell,
2009a). Generellt inom regressionsanalys ar ett hogt varde pa sambandets forklaringsgrad
efterstravad da hogre varde beskriver battre forklaringskraft. Forklaringsgraden for
regressionssambandet for yttre motivation redovisar ett varde pa 0,692 vilket motsvarar 69,2%,
detta betyder att ungefar 69% av variansen i respondenternas yttre motivation kan forklaras av
deras upplevda kontrollerbarhet, rattvisa och transparens av beldningssystemet.

Tabell 14: Regressionssambandets forklaringsgrad dar yttre motivation ar den beroende
variabeln

Model E Férklanngsgrad R Justerad férklanngsgrad

1 ,832° ,692 ,641

a. Predikatorer: (Konstant), Kontrollerbarhet, Rattwisa, Transparens.
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Resultat fran regressionsanalysen och hypotesprévningen mellan studiens oberoende faktorer
(kontrollerbarhet, réttvisa och transparens) och den beroende variabeln som ar yttre motivation
presenteras i tabell 15. Studiens forsta hypotes (H1) som testades under faktorn
”Kontrollerbarhet” visar regressionsanalysen att det finns ett positivt samband mellan
respondenternas upplevda kontrollerbarhet av beléningssystemet och deras yttre motivation
(B=0,327; Sig. <0,05). Regressionsanalysen visar ocksa att det finns ett statistiskt signifikant
samband mellan respondenternas upplevda rattvisa av beloningssystemet och deras yttre
motivation (B=0,838; Sig. <0,000) vilket bekraftar studiens tredje hypotes (H3), réttvisa
redovisar storst inflytande pa yttre motivation enligt analysen. For den sista faktorn transparens
redovisar regressionsanalysen att det ocksa finns ett samband mellan respondenternas upplevda
transparens och deras yttre motivation (B=0,171; Sig. <0,05), ddrmed bekréftas hypotes 5 (H5)
i studien. Regressionsanalys visar da att det finns ett positivt statistiskt samband mellan
respondenternas upplevda kvalitet av beloningssystemet och deras yttre motivation.

Tabell 15: Regressionsanalys och hypotesprévning dar yttre motivation ar den oberoende
variabeln

Standardiserade
Ostandardiserade koefficienter koefficienter

Modell B Std. Fel Beta t Sig

1 (Konstant) 356 1,079 ,330 745
Kontrollerbarhet 327 ,131 ,305 2,501 ,015
Rattwisa ,838 113 ,803 3,696 ,000
Transparens ATl 084 169 2,040 045

a. Beroende vanable: Yttre motivation

4.4.2 Respondenternas upplevda kvalitet och inre motivation

Tabell 16 presenterar forklaringsgraden for regressionssambandet mellan de oberoende
faktorerna kontrollerbarhet, rattvisa och transparens och den beroende faktorn inre motivation.
Forklaringsgraden for sambandet motsvarar 0,189 (18,9%) vilken anses vara ett lagt varde,
darmed ar sambandets forklaringskraft lagt. Detta pavisar att en mycket liten andel av variansen
I respondenternas inre motivation kan forklaras av deras upplevda kvalitet av
beldningssystemet, dvs. att den upplevda kontrollerbarhet, réttvisa och transparens inte
paverkar deras inre motivation.

Tabell 16: Regressionssambandets forklaringsgrad dar inre motivation ar den beroende
variabeln
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Model E Férklanngsgrad R Justerad férklanngsgrad

1 435° ,189 ,054

a. Predikatorer: (Konstant), Kontrollerbarhet, Rattwisa, Transparens.

Tabell 17 redovisar resultatet fran regressionsanalysen och hypotesprévningen mellan studiens
oberoende faktorer (kontrollerbarhet, rattvisa och transparens) och den beroende variabeln inre
motivation. Regressionsanalysen det inte finns ett statistiskt signifikant samband mellan den
upplevda kontrollerbarhet och inre motivation da signifikansnivan overstiger standardvardet
0,05 (B=-0,291; Sig. >0,05) och som ligger pa 0,121. Rattvisa redovisar ocksa en
signifikansniva som dverstiger standardvardet vilket pavisar att det inte heller finns ett
statistiskt signifikant samband mellan den upplevda réttvisa och inre motivationen (B=0,431,;
Sig. >0,05). Likt kontrollerbarhet och rattvisa pavisar regressionsanalys att det inte finns ett
signifikant samband mellan transparens och inre motivation (B=0,028; Sig. >0,05), sambandet
har en signifikansniva pa 0,814 vilket ocksa dverstiger standardvardet for studien. Utifran detta
bekréftas studiens hypotes 2, 4 och 6 (H2, H4 och H6) som beskriver att den upplevda
kontrollerbarhet, rattvisa och transparens av ett bel6ningssystem paverkar inte inre
motivationen. Regressionsanalys visar da att det inte finns ett statistiskt samband mellan
respondenternas upplevda kvalitet av beléningssystemet och deras inre motivation.

Tabell 17: Regressionsanalys och hypotesprévning dar inre motivation ar den oberoende
variabeln

Ostandardiserade Standardiserade
koefficienter koefficienter

Model B Std. Fel Beta t Sig

| (Konstant) 2420 504 4,797 <,001
Kontrollerbarhet -,291 179 -,591 -1,628 121
Rattwisa 431 ,084 718 1,230 114
Transparens ,028 119 056 ,239 814

a. Beroende vanabel Inre Motivation
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5 Analys

5.1 Upplevd kontrollerbarhet och yttre motivation

Den upplevda kontrollerbarheten har definierats i denna studie som i vilken utstrackning
upplever banktjansteman att de kan kontrollera och paverka resultatet som leder till att de far
beléningen. Fokus har ligger pa hur medarbetarna upplever att de kan paverka deras totala
beléning eller ersattning genom att exempelvis arbeta mer for att fa en hégre grad av erséttning
och hur den paverkar deras motivation. Tidigare studier har visat att om individer upplever att
de har kontroll Over resultatet som &r kopplad till beléningen kan det leda till en positiv
paverkan pa deras motivation.

Resultatet i studien tyder pa att det finns ett positivt samband mellan den upplevda
kontrollerbarheten och yttre motivation hos banktjansteman. Respondenterna upplever att de
har kontroll dver resultatet som produceras och som mats av det uppsatta beléningssystemet,
vilket i sin tur paverkar och bidrar till en 6kad yttre motivation. Detta kan tydligt kopplas till
styrningslitteratur som anser att kontrollerbarhet ar en viktig aspekt nar prestationsmatten
utformas (Merchant, 2006; Langevin och Mendoza 2013), vilket Kkallas for
kontrollerbarhetsprincipen. Merchant (2006) beskriver att kontrollerbarhetsprincipen bygger pa
att individen bor endast vara ansvarig for det denne kan kontrollera for att kunna uppratthalla
motivationen till att uppnd ett visst mal och darmed styra mot ratt beteende som
overensstammer med organisationens mal. Vidare beskriver Merchant (2006) att om en
medarbetare inte kan kontrollera prestationsmatten eller resultatet kan detta leda till en kansla
av osékerhet och samre prestationer vilket i sin tur paverkar motivationen negativt. Ett exempel
pa detta ar att utforma ett prestationsmatt for forséaljare som bygger pa hur I6nsamt nya
investeringar ar inom foretaget. Har blir prestationsmattet olamplig om forséljaren inte har
befogenhet dver att ta beslut gallande vilka nya investeringar bor tas, darmed kan forséljare
straffas for nagot de inte har kontroll Gver och i sin tur kan detta leda till forsamrad motivation.

Studiens analys visar att den upplevda kontrollerbarheten hos medarbetarna ar en viktig aspekt
som bor behandlas vid utformning av bel6ningssystem och prestationsmatt for att kunna styra
mot ratt mal och dka den yttre motivationen hos de anstéallda.

5.2 Upplevd rattvisa och yttre motivation

Den upplevda réttvisa har forklarats i studien som behoven hos medarbetarna av att fa en
beléning som ar rimlig i forhallande till de uppgifterna som gors under deras arbetstid.
Definitionen har bygger pa att respondenterna upplever att beléningen som erhalls av att uppna
prestationsmatt vilket bel6ningssystemet mater &r rimlig och rattvist i forhallande till uppgiften
som utfors. Har spelar uppgiftens komplexitet och niva av beloning en central roll i hur
medarbetarna upplever beldningssystemet som rattvist. Ett exempel som lyfts fram som kan
visa orattvisa i beloningssystemet dr ge en lag ersattning for en mer komplex uppgift eller
prestation. Tidigare studiers empiriska data har visat att upplevd rattvisa av bel6ningar har
inflytande pa motivationen, vilket ocksa tydligt lyfts fram inom studiens resultat.

Respondenterna upplever att den uppsatta beléningen inom foretaget lyckas matcha deras
prestation och dérmed anser de att beloningssystemet &r rattvist, vidare visar analysen att
respondenternas upplevda rattvisa har storst paverkan relaterat till deras yttre motivation (se
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tabell 15). Den patagliga effekten forklaras och framstélls av Equity theory (Adams, 1963).
Equity theory foreslar att hdga nivaer av anstéalldas motivation pa arbetsplatsen endast kan
uppnas nar varije anstalld uppfattar sin behandling som réttvis i forhallande till andra. Anstéllda
kommer att jamfora sig med andra grupper bade inom och utanfor organisationen. Genom att
gora det kommer de att jamfora summan av alla ingangar som exempelvis deras prestation med
summan av alla utgangar som exempelvis beloningen de far av att utféra uppgifter. Om de
upplever oréttvisa kommer de att anpassa sina insatser for att kompensera genom att arbeta mer
eller arbeta mindre och darmed kommer detta att paverka deras motivation antigen positivt eller
negativt beroende pa om de upplever réttvisa eller orattvisa (Adams, 1963).

Likt kontrollerbarhet visar analysen att man bor ta hénsyn till hur rattvist beléningssystemet
upplevs av medarbetarna da den kan ha en substantiell effekt, bade positivt och negativt pa
deras yttre motivation.

5.3 Upplevd transparens och yttre motivation

Den tredje egenskapen av som undersoktes var hur transparent medarbetarna upplever
beléningssystemet samt hur den paverkar deras yttre motivation. Den upplevda transparensen
av ett beloningssystem forklarades som hur banktjansteman upplever kommunikation av regler
for hur beléningar fungerar och hur dessa kan uppnas, tydlig kommunikation av regler och hur
beldningssystemet ar uppbyggd.

Studiens empiri visar att respondenterna upplever beldningssystemet som transparent, dvs. att
respondenterna & medvetna om vilka kriterier och mojligheter som finns for att kunna ta del
av beldningarna. Samtidigt visar dataanalysen att faktorn upplevd transparens har en om liten
positiv paverkan pa respondenternas yttre motivation, dvs. att det finns ett positivt samband
mellan respondenterna kunskap om kriterier for att fa beléningar och vilka beléningar som finns
i foretaget och deras yttre motivation. Analysen kan tyda pa att foretaget tydligt kommunicera
information om beléningssystemet for medarbetarna vilket i sin tur paverkar positivt deras yttre
motivation. Arif et al. (2009) beskriver att effektiv kommunikation gor att medarbetarna kan fa
tydliga och konkreta instruktioner, som sedan gor det mojligt for dem att agera enligt vad som
forvantas av dem, detta leder till en forbattrad ansvarsskyldighet och som i sin tur okar
produktiviteten och motivation da medarbetarna har tydliga instruktioner for vad som forvantas
av de.

Analysen visar att den upplevda transparensens effekt pa yttre motivation om ens liten bor tas
hansyn till vid utformning av beldningssystem for att styra mot forbattrad yttre motivation.

5.4 Upplevd kontrollerbarhet, rattvisa och transparens och inre motivation

Tva huvudsakliga forskningsstrommar som har forsokt forklara sambandet mellan externa
beléningar och inre motivation har presenterats inom studien, den forsta strdmmen av studier
utfordes av sjalvbestaimmande teoretiker inom psykologi och tyder pa att externa beléningar
kan ge en undergravande effekt pa inre motivation dven om den okar 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 forskningsstrém, och deras sjalvbestdammande teori
(SDT) och cognitive evalutation theory (CET) har anvénts inom litteratur och larobdcker for
att ifragasatta anvandningen av externa beléningar for att forandra manskligt beteende
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(Eisenberger och Cameron, 1996). Den andra forskningsstrommen vilket har utforts av
beteendepsykologer och ekonomer visar att externa beloningar paverkar yttre motivation
positivt daremot har effekten av beléningar pa inre motivation varit konstant eller helt
franvarande (Ariely et al., 2009; Frey och Jegen, 2001; Herpen et al., 2005).

Studiens empiri tyder pa att den undergravande effekten av externa beloningar pa
respondenternas inre motivation har inte visat sig vara pataglig. Dataanalysen visar att
banktjanstemans upplevda kontrollerbarhet, réttvisa och transparens av beloningssystemet inte
har nagon signifikant paverkan pa deras inre motivation och darmed saknas ett samband mellan
faktorerna och inre motivation. Detta medfor att resultatet i studien star i linje med den andra
forskningsstrommen och besvarar studiens andra forskningsfraga.

Det finns tva mojliga forklaringar till varfor den undergravande effekten inte fangas. Den forsta
forklaringen tas upp inom Eisenberger och Cameron (1996) arbete dar de analyserade den
ackumulerade forskningen som lyfter fram den negativa effekten och visade att det finns fa
bevis for att beléningen minskar den inre motivationen. Om en person far en pataglig beldning
som beror pa att slutfora en uppgift eller uppfylla en kvalitetsstandard, och darefter elimineras
beléningen, personen lagger i allmanhet lika mycket tid pa aktiviteten som han eller gjorde hon
innan beldningen inférdes. Den negativa effekten ar for liten i omfattning for att kunna
detekteras med kanslig statistisk analys som kombinerar resultaten av liknande studier
(Eisenberger och Cameron, 1996; Cameron et al., 2001). Resultatmonstret 6verensstimmer mer
med en lard hjalploshetsforklaring an en motvillig reaktion pa reducerad sjalvbestammande.
Nar beléning presenteras oberoende av prestation kan manniskor lara sig att de inte kan paverka
beloningspresentationen, vilket resulterar i minskad motivation vilket kan ocksa kopplas till en
minskning i den upplevda kontrollerbarheten. Vidare &r de flesta studier av de negativa
effekterna av beloningar pd inre motivation genom en beldningssession foljt av en enda
beddmning av tid for att utféra uppgiften eller upplevd installning till uppgiften (Eisenberger
och Cameron, 1996; Cameron et al., 2001), vilket &r ett tillstdind som skiljer sig fran vad
banktjansteman upplever under deras arbetstid dar de utfor uppgifter kontinuerligt. En annan
mojlig forklaring dr att ett valutformat beldningssystem kan minska och ibland eliminera den
undergravande effekten pa den inre motivationen (Herpen et al., 2005). Ett valutformat
beloningssystem beskrivs har som ett beléningssystem som tar hénsyn till den upplevda
kvaliteten hos medarbetarna samt bidrar till en 6kad upplevd kontrollerbarhet, réttvisa och
transparens hos de. Nar medarbetare upplever att de kan paverka deras beloning, upplever att
beldning ar rimlig i forhallande till de uppgifterna som gors under deras arbetstid samt upplever
att de far tydlig och tillracklig kommunikation av regler for hur beléningar fungerar och hur
dessa kan uppnas kan detta leda till att den negativa effekten som bel6ningar kan ha pa inre
motivation minimeras.
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6 Slutsatser

6.1 Slutsatser

Syftet med studien var att identifiera faktorer och egenskaper av beléningssystem som kan
paverka banktjanstemans inre och yttre motivation. Faktorer som studerades var
banktjanstemans upplevda kontrollerbarhet, rattvisa och transparens av ett beloningssystem. De
tva olika kontrasterande forskningsstrémmarna inom motivation tillsammans med 6kat intresse
for motivation och arbetstillfredsstallelse inom banksektorn har skapat ett relevant omrade att
utforska och identifiera beloningssystemets paverkan pa bade den yttre och inre motivationen
hos banktjansteman. Uppsatsens tva forskningsfragor som utformades utifran syftet ar for det
forsta:

1. Paverkar banktjanstemans upplevda kontrollerbarhet, rattvisa och transparens av ett
beldningssystem deras yttre motivation?

Resultatet tyder pa att det finns ett positivt samband mellan banktjanstemans upplevda
kontrollerbarhet, rattvisa och transparens av beléningssystemet och deras yttre motivation. Nar
det géller den upplevda kontrollerbarheten visar resultatet att respondenterna upplever att de
har kontroll dver slutresultatet som produceras och som méts av det uppsatta beléningssystemet,
vilket i sin tur paverkar positivt deras yttre motivation, nagot som kontrollerbarhetsprincipen
forklarar (Merchant, 2006). Géllande upplevd rattvisa visar resultatet pa att den har den storsta
paverkan pa respondenternas yttre motivation, banktjansteman upplever att beléningen som
erhalls av att uppna prestationsmatt vilket beloningssystemet mater ar rimlig och réattvist i
forhallande till uppgiften som utfors. Denna patagliga effekt ar predikterad och framstélls av
Equity theory (Adams, 1963). Vidare tyder resultatet pa att det finns ett positivt samband mellan
respondenterna kunskap om Kriterier for att fa beloningar och vilka beloningar som finns i
foretaget 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 forbattrad ansvarsskyldighet och som i sin tur 6kar produktiviteten och motivation
da medarbetarna har tydliga instruktioner for vad som forvantas av de (Arif et al., 2009).

Angéende uppsatsens andra forskningsfraga:

2. Paverkar banktjanstemans upplevda kontrollerbarhet, réttvisa och transparens av ett
beldningssystem deras inre motivation?

Indikerar resultatet att banktjansteméns upplevda kontrollerbarhet, rattvisa och transparens av
beloningssystemet inte har nagon signifikant paverkan pa deras inre motivation och darmed
saknas ett samband mellan faktorerna och inre motivation. Vilket star i linje med det som har
presenterats av beteendepsykologer och ekonomer gallande den franvarande negativa effekten
som bel6ningssystemet indikeras ha pa inre motivation (Ariely et al., 2009; Frey och Jegen,
2001; Herpen et al., 2005). Resultatet har darmed inte lyckats att fanga den undergravande och
negativa effekten som externa beloningar har pa inre motivation som presenteras av
sjalvbestammande teoretiker inom psykologi (Deci och Ryan, 1980; Pinder, 1976; Salancik,
1975; Gneezy och Rustichini, 2001). En mojlig forklaring till detta &r att den negativa effekten
ar for liten i omfattning for att kunna detekteras med kanslig statistisk analys (Eisenberger och
Cameron, 1996; Cameron et al., 2001). Samtidigt kan detta ocksa bero pa att de flesta studier
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av de negativa effekterna av beléningar pa inre motivation genom en beléningssession foljt av
en enda bedomning av tid for att utfora uppgiften eller upplevd instéllning till uppgiften
(Eisenberger och Cameron, 1996; Cameron et al., 2001), detta skiljer sig fran vad
banktjansteman upplever under deras arbetstid. Den andra mojliga forklaringen &r att ett
valutformat beléningssystem kan som tar hansyn till upplevd kontrollerbarhet, rattvisa och
transparens hos de anstalla kan minska den undergravande effekten pa den inre motivationen.
Studiens resultat framstéller praktiska bidrag till banksektorn, empirin visar vikten av att ta
hansyn till den upplevda kontrollerbarhet, rattvisa och transparens vid inforandet av
beléningssystem och hur det kan bade positivt paverka de anstalldas yttre motivation samt
minska den negativa effekten som den kan har pa deras inre motivation.

6.2 Reflektioner och begransningar

Det finns tre huvudsakliga begransningar i studien. For det forsta var urvalsstorleken (antal
deltagare) relativ liten for att kunna utforma slutsatser som kan generaliseras for hela
populationen (banktjanstemén). Alwan et al. (2020) beskriver att urvalet rekommenderas vara
minst10 ganger sa stor som antalet variabler (faktorer) i undersokningen for att kunna utféra en
lamplig statistiskanalys. Det medfor att antalet deltagare bor Overstiga 50st for att kunna
generalisera slutsatser for hela populationen. En central anledning till att den rekommenderade
urvalsstorleken inte kunde uppnas var pa grund av access till bade banken och anstéllda, access
erbjods till endast en avdelning i en bank dar kring 30st anstélla arbetade. For det andra
begransar forskningsplatsen mojligheten att generalisera de praktiska implikationer som
framstalls av resultatet. Effekten av den upplevda kontrollerbarheten, rattvisa och transparens
kan visas sig endast pa den avdelningen och kan mycket majligt vara franvarande i en annan
avdelning eller en annan bank. For det sista visar resultateten att upplevd kontrollerbarhet,
rattvisa och transparens har ett positivt samband med yttre motivation daremot &r mojligheten
att identifiera hur stor effekt en 6kad kontrollerbarhet, réttvisa och transparens kan ha pa de
anstalldas motivation och prestation ar begransad, den effekten kan vara betydande men ocksa
icke-betydande for bade motivation och prestation.

6.3 Forslag till fortsatt forskning

Studien lyckades att visa att det finns ett positivt samband mellan upplevda kontrollerbarhet,
rattvisa och transparens av ett beléningssystem och anstélldas yttre motivation daremot &r
mojligheten att identifiera hur stor den effekten dr och om den &r betydande ar begransad. Da
foretag och organisationer anvéander beldningssystem i syfte att motivera sina anstéllda och for
att oka deras prestation ar det viktigt att forstd om den positiva effekten som resultatet tyder pa
ar betydelsefull. Ytterligare forskning som undersoker effektens storlek genom att méta
forandringen pa prestation bade innan och efter inforandet av ett beloningssystem som tar
hansyn till de faktorerna som lyfts fram i studien kan leda till en forbattrad forstaelse for om
den positiva effekten &r betydande eller inte.
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8 Bilagor
Enkaten

Alder

Kon

Utbildning

Kontrollerbarhet — Controllability

1. Jag kan paverka min totala erséttning genom att arbeta hardare
2. Jag har full kontroll 6ver min formaga att fa ersattning

3. Jag kan om jag vill fa hogre erséttning genom att prestera battre pa jobbet.

Rattvisa — Fairness

1
2
3

Jag kanner mig fullt uppskattad av den totala ersattningen jag far for det arbete jag utfor

Min erséttning passar min prestation

Min 16n &r bra jamfort med vad jag skulle kunna tjana i ett annat féretag som gér samma
jobb

4- Jag tycker att ersattningssystemet &r rattvist

Transparens - Transparency

1-  Séttet pa hur min 16n och ersattning bestams ar tydligt for mig
2-  Det ar tydligt for mig vilka erséttningsmojligheter som finns pa jobbet

3-  Det ar tydligt for mig vad kriterierna ar for att jag ska fa hogre ersattning
Yttre motivation - Extrinsic motivation

1- Sattet pa vilket jag ersatts/belonas sakerstéller att jag ar motiverad att anstranga mig sa
mycket som mojligt

2- Det finns tillrackligt med ersattningsmajligheter for att stimulera mig att arbeta hart

3- Jag ar nojd med det sattet pa vilket min ersattning faststalls

4- Jag far en kansla av att foretaget tycker att det &r viktigt med ett gediget och tydligt
ersattningssystem

5- Jag tycker att ersattningssystemet ar motiverande / Motiverar mig

Inre motivation - Intrinsic motivation
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Jag far mycket tillfredsstallelse av det jag gor pa jobbet
Mitt jobb &r vart médan

Jag ar valdigt n6jd med mitt jobb

Jag maste ofta tvinga mig sjalv att borja jobba
Vanligtvis &r jag entusiastisk 6ver mitt jobb

Pa jobbet kanner jag ofta att dagen aldrig tar slut
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