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Forord

Forord

Vid genomférandet av detta examensarbete pa kandidatniva har vi fatt hjalp, synpunkter och
idéer fran manga olika personer. Utan dessa personer hade arbetet sakerligen inte blivit vad det &r
i dag och vill darfor rikta ett stort tack till de som kanner sig tréffade. Vi vill sarskilt tacka vara
handledare TorBjorn Nilsson och Johan Frishammar for deras rad och stod. Vi vill &ven rikta ett
stort tack till personalen pa Effnet AB som gjorde det méjligt att genomfdra uppsatsen, och
sarskilt till Helena Persson som varit mycket tillmotesgaende och gett oss ovéarderlig hjap.

Lule& den 6 juni 2000

Christer Hagglund Johnny Risberg



Sammanfattning

Sammanfattning

En av grundstenarna till foretags utveckling och dverlevnad i en konkurrensutsatt bransch &r att
arbeta utifran en strategi som kan generera konkurrensfordelar. Konkurrensfordelar kan uppsta pa
flera olika sétt dar kompetent arbetskraft & en av dessa. Brist pa kompetent arbetskraft inom
exempelvis IT-branschen har lett till ett 6kat anvandande av ekonomiska bel Gningssystem for att
motivera persona till att stanna i foretag. De ekonomiska belGningarna svarar ofta for en
betydande del av foretagets kostnader. Syftet med den hér uppsatsen har varit att studera om de
ekonomiska beldningarna i ett bel Gningssystem paverkar ett foretags personalomséttning. Vi har
genomfort en enkadtundersokning och en intervju vid Effnet AB i Luled Vi har i vér
undersokning funnit att ekonomiska beldningar & en viktig faktor att rékna med nér det galler att
reducera personalomséttningen men att det kan finnas andra faktorer som véger lika tungt eller
tyngre.



Abstract

Abstract

One of the cornerstones for business development and survival in a hostile environment is the use
of a corporate strategy to generate competitive advantage. Competitive advantage can emerge in
many ways, were competence employees is one. The lack of competent personnel in, for
instance, the IT-sector has lead to an increased use of financial rewards to motivate the staff in
order to decrease employee turnover. Financia reward systems are often one major cost for
companies. The purpose of this essay has been to study if financial reward systems, affects
employee turnover in a company. We have accomplished an opinion poll and an interview at
Effnet AB in Luled We have in our research found that financial rewards is an important factor
to consider when it comes to reduce employee turnover, but there could aso be other factors that
have similar and even larger impact on turnover-rates.
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Inledning

1 Inledning

Inledningen har till uppgift att presentera uppsatsens amnesomrade. Vi kommer i detta kapitel
darfor att kortfattat introducera lasaren i fragor somror personal omsattning motivation och
bel 6ningssystem.

Ett foretags formaga att Gverleva pa lang sikt vilar pa ett flertal faktorer, en av dessa & en
dagkraftig verksamhetsidé kopplad till en konkurrenskraftig strategi och for foretagens behov
kompetent personal. Den 6vergripande strategin maste darfor aven innefatta foretagets personal.
For att kunna rekrytera och behdlla 6nskvéard personal anvander sig manga foretag sig av Human
Resource Management (HRM) och Human Resource aktiviteter (HR-aktiviteter). Att na
konkurrensfordelar genom HR-aktiviteter som kan innefatta utbildning och motivationshdjande
agarder, ar ett effektivt Sétt att rekrytera och behdlla 6nskvarda personer i foretagen. (Bernardin
& Russel, 1998)

P& 1950-talet stannade personalen i genomsnitt 22 & pa samma arbetsplats medan motsvarande
siffrai dag & fyratill fem &r. (Byttner, 1999) | dag vill varken arbetsgivare eller anstdllda ha ett
livdlangt anstallningsforhallande, tiden da manniskor stannade 10 & och langre hos samma
arbetsgivare borjar snart bli ett kapitel i historiebdckerna. Lojaliteten betalar sig séllan och inte
ens arbetsgivarna vill ha sina anstdllda kvar sa lange. Den anstalldes kompetens urholkas med
tiden, utvecklingen stannar av, initiativrikedomen hos nyanstdlida byts ut mot rutiner och
foretagen stagnerar. Samtidigt vill arbetsgivaren ha den anstéllde kvar tillréckligt lange for att
han eler hon skall hinna generera hogre vinstnivaer vilket medfor att det inte & |onsamt att
medarbetare hoppar in och ut efter bara nagot ar. Rekrytering och kompetensutveckling kostar
valdigt mycket och det kan ta upp till ett & eller langre innan en person ar fullt produktiv och drar
in mer &n vad han eller hon kostar. (Lones, 1999)

Att attrahera svarfangad personal pa arbetsmarknaden &r inte 1&t. Den situation som arbetsgivare
alt oftare stoter pa ar en brist pa arbetskraft med onskvard kompetens, vilket hindrar foretags
utveckling (Karlsén, 1997) | expansiva omraden & denna brist inom exempelvis informations
teknologi (IT) mycket pataglig. (Valvik & Furulund, 2000) Foretag har manga ganger en
personalomsattning som Gverstiger 25 procent, vilket kan medféra svérigheter att behalla och
rekrytera nyckel personer till foretagen. Mojligheten for arbetskraft att fritt rora sig i Europa har i
och med Sveriges intrade i EU Okat avsevért. Dessutom har den nya Oresundsbron fungerat som
en magnet ndr det gédller att dra till sig IT-foretag. (Ottoson, 1998) Det & darfor ett logiskt
antagande att foretag som & belagna pa mindre attraktiva orter kommer att fa an svérare att
rekrytera och attrahera personal. Oattraktiva orter blir da de orter som ligger geografiskt langt
ifran tillvaxtomraden, som exempelvis storadelar av Norrbotten.

En faktor som ofta patalas som attraherande vid nyanstéllningar & majligheten att gora karriar i
foretaget, men den & sannolikt inte den enda som gor att ett foretag blir intressant for potentiella
medarbetare. Manga ganger ses alla attraktiva faktorer som en helhet och eftersom alla faktorer i
grunden & olika méaste de aven ses separat. Dessa behover inte bara innefatta [6n utan alt fran
befordran, sociala faktorer, geografisk lokalisering, flextid med mera. (Lipsey & Childress, 1999)
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Att tillfredsstélla de anstélldas behov blir alt viktigare i syfte att intressera och motivera de
anstallda. Problemet for manga foretag kan vara att veta vad som motiverar de anstéllda och hur
foretaget kan paverka detta, samt hur de inverkar pa de anstéllda. Samtliga faktorer kan da ses
som motivationsfaktorer dar foretag valjer den/de som de tror bast passar de anstélldas behov.
Dessa faktorer vavs oftain i foretagskulturen vilket gor att de & svéara att forandra.

Vilka av motivationsfaktorerna & da avgorande for att fa manniskor att trivas och darmed stanna
kvar i foretag? Ett flertal forfattare behandlar fragan med en gemensam utgangspunkt som sager
att individerna styrs av sina egna behov och intressen. De fortsitter med det pa grund av de
beloningar de far och den arbetstillfredsstallelse det ger. (Jonsson, 1992) For att forsta individens
motivation till arbetet maste foljaktligen analyseringen av detta innefatta sambandet mellan
individens behov och vad foretaget kan erbjuda. | en sadan analys kan olika motivationsteorier
vara anvandbara verktyg. Foretag anvander sig av beléningar for att motivera de anstéllda att
arbeta men skulle i férléangningen &ven kunna anvandas for att minska de orsaker som gor att
anstdllda véljer att duta pa en arbetsplats och stka sig till en annan vid en for foretaget ogynnsam
tidpunkt.

Denna uppsats kommer fortsattningsvis att behandla bel 6ningssystemets inverkan pa anstélldas
motivation till att stanna kvar i foretag. Vi kommer kort att belysa beldningssystemens
utformning, vilka beloningar som kan anvéndas av ett féretag och den motivation det ger.
Tonvikten kommer att ligga pa ekonomiska belGningar.

1.1 Disposition

Nastfoljande kapitel & vart teorikapitel dar ekonomiska belOningssystems paverkan pa
motivation kommer att behandlas utifran tidigare forskning. Motivationen & kopplad till
arbetstillfredsstéllel se varpa sambandet daremellan kommer att beskrivas. Personalomséttningen i
sin tur paverkasi stor utstrackning av den anstalldes arbetstillfredsstél lelse vilket redogors for sist
i kapitlet. Teorin lagger grunden for var problemdiskussion som i sin tur leder till uppsatsens
syfte som lankar tillbakartill teorivalet. | samma kapitel redogor vi for var analysmodell. Metoden
som anvands for att mojligéra denna uppsats paverkas av uppsatsens syfte och beskrivs i kapitel
fyra. Metoden bestdmmer utformningen pa var empiriska understkning tillsammans med de
redogjorda teorierna och uppsatsens syfte. Empirin redogor vi for i kapitel fem. Den empiriska
studien ger tillsammans med de redovisade teorierna ett underlag for analys. Analysen gorsi det
gétte och sista kapitlet dar aven slutsatser dras. Slutsatserna aterkopplas slutligen till uppsatsens

syfte.
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Figur 1 visar sambanden mellan de olika kapitlen genom pilarna. | rutorna har vi samlat de delar
som ingdr i kapitlen och den sista kopplingen gors tillbaka till syftet som ligger i

problemdi skussionen.

Aterkopplas
till syftet

Kap. 1 Inledning

l L &gger grunden for

Kap. 2 Teori

2.1 Beldningssystem
2.2 Ekonomiska bel 6ningar
2.3 Motivation
2.4 Ek.Bel. som motivation..
2.5 Arbetstillfredsstéllel se

1 Formar

Kap. 3 Problemdiskussion

3.1 Syfte
3.3 Analysmodell

Ger analysunderlag

¢ Paverkar

Kap. 4 Metod
4.1 Forskningsansats
4.2 Undersokningsansats
4.3 Datainsamlingsmetod
4.4 Metodproblem

Formar
under sokn.

v

Kap. 5 Empiri
5.1 Allmént om foretaget
5.2 Konkurrensen i
branschen
5.3 Effnets bel 6ningssystem

v

Kap. 6 Analys & slutsatser

6.1 Analys
6.2 Slutsatser

Figur 1. Modell av uppsatsens disposition
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2 Tidigareforskning

| detta avsnitt kommer vi Oversiktligt att beskriva beldningssystems struktur. De ekonomiska
beloningarna ar en av de viktigaste komponenterna i manga bel 6ningssystem varfor vi redogor
for vilka bel6ningsformer som déar ingér. Beldningssystem syftar till att motivera anstéllda och
vi redogor darfér for vad motivation &r. Motivationen kopplas till de ekonomiska bel6ningarna
vilket paverkar arbetstillfredsstallelsen. | dutet av  kapitlet  beskriver  vi  hur
arbetstillfredsstallel sen paverkar personal omsattningen.

2.1 Beoningssystem

For att kunna styra ett foretags medarbetare mot verksamhetens mal kan foretag anvanda sig av
olika beloningssystem. Ett beltningssystem syftar till att motivera de anstéllda att utféra de
arbetsuppgifter som de tilldelats pa ett sitt som ur organisationsniva ar det ratta. (Jacobsen &
Thorsvik, 1998) Svensson och Wilhelmsson (1988) ansluter sig till detta och menar att eftersom
det & manniskor som anstranger sig maste dessa kanna sig motiverade. Enligt Svensson och
Wilhelmson (1988) finns bade positiva och negativa bel6ningar. De sager att tvang & en negativ
beloning som vilar pa sanktioner eller pa hot om sanktioner vilket inte behover bygga pa direkt
fysiskt vald, utan kan ocksa vara strukturellt och grunda sig pa en samhéallsstruktur som inte
medger nagra alternativa forsorjningsméjligheter. Tvang & svarforenligt med kvalitet och har
dessutom en tendens att underminera andra beldningar. Det gér darfor inte att forst hota med vald
och sedan vadja till offrets rattskansla eller lojalitet. Den som anvander tvang hamnar i en
atervandsgrand dar denne blir tvungen att anvanda ytterligare vald for att drivaigenom sin vilja.
Den hér beldningsformen ar saledes fel att anvanda. Beloningssystemet skall i stéllet for en piska
anvandas som en morot for att motivera de anstéllda, och det & just denna form av positiva
beléningar vi i fortsattningen kommer att behandla.

For att ett beloningssystem skall fungera &r resultatmatning en kritisk komponent. Utan négon typ
av resultatmétning kan foretaget inte belona den anstélide. Det & vanligt att det saknas ett bra
underlag for analys av resultat och pa manga hall maste darfor ett sddant underlag forst tas fram.
Det &r viktigt for alla att det gér att folja resultatet och gora jamforelser 6ver tiden. Underlaget
maste klargora vad som skall méatas och vad som & mgjligt att méa. En annan viktig del &r att
belGningssystemet bygger pa arlighet, ett medvetet beloningssystem & salvsanerande i den
meningen att det upphor att fungera om det missbrukas. Det skall vila pa normer som & allmént
accepterade pa arbetsplatsen och brott mot normerna kommer att innebéra att bel 6ningssystemets
trovardighet sétts ur spel. Den som ger en bel6ning maste dessutom vara arlig och uppfattas som
trovardig, detta eftersom &rlighet och trovérdighet skapar fortroende mellan lokaa parter.
(Svensson & Wilhelmson, 1988)

Jakobsen och Thorsvik (1998) delar upp de positiva beldningarna i inre och yttre bel6ningar. De
inre & s&dana som individen ger sig §alv efter ett genomfort arbete vilket exempelvis kan vara
positiva kénslor som & knutna till det nedlagda arbetet och resultatet. De yttre belGningarna ar
sadana beléningar som individen erhdller fran organisationen vilka i sin tur kan delas upp i
ekonomiska beléningar och sociala beloningar. Ekonomiska beldningar & de beldningar som har
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ett ekonomiskt varde medan de sociala endast & forknippade med exempelvis en klapp pa axeln
eller ndgra uppmuntrande ord efter ett bra genomfort arbete. Detta kan illustreras enligt figur 2
nedan.

Beloningssystem

Inre bel6ning Yttre bel6ning

I |
Ekonomiska Sociala

Figur 2. Bel6ningssystemets struktur

Det kan antas att de sociala bel6ningarnaibland inte alltid & s tydliga. Exempelvis kan det vara
svart for den anstéllde att forsta om det & menat att vara en beléning nér négon far ett "tack for
dagen” innan den anstallde gar hem, eller om det & en del av foretagskulturen. N&r det &r svért
att utskilja de sociala beléningarna & de dven svéra att méta. Detta stémmer va Gverens med
Svensson och Wilhelmssons (1988) asikt da de sager att det & det ekonomiska bel oningssystemet
som anses vara den mest grundlidggande delen av varje beloningssystem, sarskilt inom
ndringdlivet. Den fortsatta inriktningen av arbetet kommer darfor att behandla ekonomiska
bel 6ningar.

2.2 Ekonomiska beléningar

De ekonomiska beloningarna bestar av flera olika bel 6ningsformer som antingen kan vara direkta
eller indirekta. Direkt belbning & vad som i vardagstal kallas 16n och anvands for att forklara
finansiell ersdttning, i normalfallet pengar. Det inkluderar sddana element som grundlon,
Overtidserséttning, skiftlon, bonus, provision med mera. Den indirekta beléningen inkluderar
dvriga anstdlningsformaner som forsakring, sukdagar, semesterdagar, bilforman med mera.
(Bernardin & Russel, 1998) De ekonomiska beldningarna kan darmed delas upp enligt figur 3
nedan.

Ekonomiska beléningar

Direkta Indirekta

Figur 3. Ekonomiska beléningars olika delar
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For foretaget ar det ofta en stor fraga om de skall bel6na anstdllda genom direkta beloningar eller
indirekta beloningar. (Bernardin & Russd, 1998) Enligt Appelby (1977) & det inte ovanligt att
arbetsplatser kombinerar och pa sa sétt tillampar bade direkt och indirekt beloning. Den
ekonomiska bel 6ningen behdver sdledes inte vara en beloning i pengar trots att vi fortsattningsvis
delvis kommer att anvénda oss av denna term. Ytterligare en dimension ges av Bernardin och
Russel (1998) som anser att direkt beloning i sig & uppdelad i tva komponenter, den fasta |6nen
och 16n som baseras pa prestationer. Skillnaden mellan de bada &r att i den senare talas det om en
erséttning som utgar efter vad som har presterats, oavsett vilken anstrangning detta kravt. Indirekt
beloning skiljer sig pa det sattet att den mer ar kopplad till befattningen och anstéllningen som
sadan an till arbetsuppgiften.

2.2.1 DirektabelGningar

Tidslon & den dominerande fasta |6neformen. Den baseras pa olika tidsramar sdsom manader,
veckor, timmar och & oberoende av prestation. Den fasta |6nen kan dven grunda sig pa kapacitet.
Med detta menas att en bedémning sker utifran individens formaga, oavsett om det & fraga om
ursprunglig talang eller nagot som forvarvats genom erfarenhet. En fordelning efter anstrangning
innebdr att den anstallda beldnas efter hur 1ange och hart denna anstrangt sig for att utfora en
uppgift, oavsett resultatet. (Svensson & Wilhelmson, 1988)

| dutet av sextiotalet, var enligt Lindholm (1968) ackordsloner ett av véra viktigaste medel att
simulera de anstéllda till att nd den produktion foretaget syftade till. Idag finns ackordet
fortfarande kvar, om &n i mindre omfattning, och delas upp i det rena ackordet och det blandade
ackordet. Det rena ackordet har ett direkt proportionellt samband mellan prestation och 16n vilket
tidigare ansets varit den vasentliga och nodvandiga stimulansen som behdvts for att nd avsedda
resultat. Det blandade ackordet innehdler ett moment utéver det rena ackordet, detta & den
tidsbaserade fasta |6nen som kompletteras med ackordet. Ackordslonernaligger i allméanhet paen
betydligt htgre niva an de traditionella tids6nerna vilket forsvaras med att arbetsprestationerna
vid ackordsarbete anses bli hogre. Ackordsarbetet har kritiserats av manga fackforeningar ur
arbetsmiljosynpunkt, och en 6vergang till tidson och fasta manadsl6ner har darfor pa senare tid
genomdrivits pa manga omraden. (Elvander, 1991)

L6n som baseras pa prestation & en klassisk drivkraft. Nar den tillampas pa insatsen i ett visst
jobb leder den oftare till ackordslon an tidslon. Om den i stéllet baseras pa viljan att utbilda sig
och byta till mer krdvande jobb leder den till ett 16nesystem med stora skillnader, inte till en
solidarisk l6nepolitik. Oavsett tillampningen gér det att skilja mellan individuella och kollektiva
drivkrafter. | det senare fallet fordelas 16n och andra formaner efter en behovsprincip inom
kollektivet dér konkurrens mellan individer ersdtts av konkurrens mellan kollektiv. Materiella
drivkrafter stimulerar mer till rutininsatser an till innovativt och gélvsténdigt beteende. Hogre
ackord leder ibland till 6kad och ibland till minskad eller of éréndrad prestation. Ofta utvecklas ett
grupptryck i arbetslaget som haller nere arbetstakten. Hur den enskilde arbetaren reagerar pa
detta beror bland annat pa dennes sociala bakgrund. (Svensson & Wilhelmson, 1988)

En annan form av prestationsbaserad 16n & resultatlonen. Med resultatlon avses ett system dér
bonus eller premier utbetalas individuellt och fortlopande till de anstéllda pd enhetsniva
(avdelning, division — eller i mindre foretag; hela foretaget) sedan enheten nétt ett visst resultat
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utéver budget eller annan plan. Beloningen ar i regel kollektiv, lika for alla, men det kan ocksa
forekomma som individuellt utmétta prestationstillagg, som ingar som en rérlig del av [6nen.
(Elvander, 1991) Generella eller kollektiva bonussystem arrangeras sa att de anstéllda erhdller en
bonus eller en periodisk ersdttning utan att detta &r direkt knutet till deras prestation. Bonusen kan
exempelvis delas ut till dla anstédllda en gang per a. Bonussystemen anses vara billiga att
installera och skota, de uppmuntrar dven den anstallde som darigenom far ett storre intresse i
foretagets affarsverksamhet. Kritiker menar dock att systemen & véldigt avldgsna det verkliga
arbetet och att bonusen kan vara en for liten del av erséttningen for att vara signifikant, den
anstédllde kan dessutom sdllan i forvag rékna ut vad denne skall erhdla. (Appelby, 1977)

Grundfilosofin med ett resultatlonesystem &r att det skall kunna finansiera sig §évt och dessutom
ge ett visst dverskott. Tanken &r att produktivitetsforbéttringar skall técka de tkande kostnaderna
samtidigt som férhoppningen & att 16neglidningen skall begrénsas och att foretagsedningen
darigenom skall fa béttre kontroll 6ver |6neutvecklingen. Vanligen 1&ggs resultatlonen ovanpa
den fasta 16nen och alla inom foretaget brukar ingd i samma system. Skalet & att resultatl onens
framsta syfte & att skapa ”vi-anda” och samarbete, dérigenom skall |6nsamheten 6kas. (Svensson
& Wilhelmson, 1988)

2.2.2 Indirekta beldningar

De indirekta beléningarna ligger mer eller mindre utanfor det ordinarie 10nesystemet och kallas
darfor ibland for alternativa beloningsformer eller marginaformaner. De indirekta formanerna
riktar sig till att hgja arbetsmoralen och 6ka anstéliningsstabiliteten. Dessa kan innefatta vinst-
delning, delagarskap, guklon, pensionssystem, fri lunch, tjanstebil, biljetter till sportevenemang,
fri telefon, rabatter av olika slag, barnpassning och mycket mer. Manga ganger ar det endast
fantasin som sdtter stop for vilka indirekta beloningar de anstdllda kan erhdlla. | dag &
tillhandahallandet av indirekt [6ner en dkande ersdttningsmodell for de anstdlda, men sa har det
inte altid varit. Denna beloningsform var fran borjan ett system for att moraliskt och etiskt
tillgodose behdvande anstélldas behov. (Appelby, 1977)

En betydande form av indirekta bel6ningar ar olika former av vinstandel ssystem. Dessa innefattar
del av vinsten som oOverstiger vad som betraktas som en foretagsekonomisk nodvéndig vinst,
vilken fordelas till de anstédllda. Denna delning sker pa foretags- eller koncernniva dér
personalens andel av "Overvinsten” i regel tillfors en fond som investerar pengarna i aktier
(huvudsakligen foretagets egna) och uttag av de enskilda andelarna kan ske forst efter ett visst
antal &r. Vinstdelningen & inte direkt produktivitetsrelaterad; den omfattar alla anstéllda i den
utstrackningen foretaget som helhet gor goda vinster, vilket kan bero pa dven andra faktorer &n de
anstélldas bidrag till produktiviteten. (Elvander, 1991)

En typ av vinstdelning som uppmérksammats pa senare tid & mojligheter for de anstéllda att ta
del av optioner eler konvertibla skuldebrev (konvertibler), det vill sga att ta del av framtida
vinster som de gdva delvis arbetar ihop. (Jonsson, 1992) Konvertibler & den aternativa
beloningsform som ligger langst bort fran |oneférhandlingssystemet och det fackliga inflytandet.
Det handlar om en ny och formanlig form av erbjudanden riktade till de anstéllda att kopa aktier i
foretaget. Den anstédllde l&nar pengar till arbetsgivaren, som betalar nagot under marknadsmassig
ranta pa lanet; arbetsgivaren formedlar ofta 1an till 18net mot ndgot hogre ranta. Efter ett visst
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antal &r 10ser bolaget in konvertiblerlanet; harvid — eller tidigare — kan den anstdldai stélet vdja
att fa aktier for lanet vilket kan vara en béttre affar om aktierna under tiden har stigit i véarde.
(Jonsson, 1992)

LO, TCO, Metal och SIF har lange varit kritiska till de alternativa beldningsformerna som
anvands eftersom dessa beloningsformer ger de anstdlda ddlig inkomsttrygghet.
Beloningsformerna & oacceptabla aven ur fordelningspolitisk synpunkt eftersom endast en
mindre del av I6netagarna far del av formanerna— och da endast om foretaget gar bra, annarsinte
— medan resten star helt utanfor. Vidare anses de nya belGningssystemen ge de anstédlda och
deras organisationer minskat inflytande Over |0nebildningen. Detta genom att arbetsgivarnas
makt Okar, anstdllda knyts till foretaget och facket riskerar att férsvagas.
Arbetstagarorganisationerna & dock inte eniga rakt igenom. Pa lokal niva & organisationerna
ofta positiva mot de nya formerna av beloningssystem beroende pa att arbetarna vill ta del av
vinsten. (Elvander, 1991)

2.3 Motivation

Robbins (1996, s 212) definierar fritt dversatt motivation som "viljan att lagga ner en stor
anstrangning mot en organisations mal, betingad av anstrangningens majlighet att tillgodose
individuella behov.” Ett flertal teorier behandlar frédgan om vilka krafter som far den enskilda
manniskan att arbeta for kollektiva mal och dappa till dennes tid och energi. Jonsson (1992)
sammanstédler de olika delarna som paverkar motivationen i en gemensam utgangspunkt dar
individerna styrs av sina egna behov och intressen. Maslows teori & nog den mest kanda av alla
motivationsteorierna. Enligt Robbins (1996) antog Maslow att det inom méanniskan existerar en
hierarki av fem grundldggande behov somi sin tur kan delasin i l1gre och hégre behov:

Léagre

» Fysiologiska behov — hunger, torst, sex, och andra kroppsliga behov.

» Behov av trygghet — sékerhet och skydd mot fysisk och mental skada.

» Socialabehov — 6mhet, tillhdrighet, acceptans och vanskap.

Hogre

« Behov av uppskattning — interna faktorer s som sjavrespekt och sjavstandighet, och externa
behov sd som status, igenkannel se, uppméarksamhet.

« Savforverkligande behov — att uppna vad individen har potential och kapabel till.

Alla individer har vid en given tidpunkt ett priméart och dominerande behov. Flera av behoven
kan vara uppfyllda samtidigt, men bara det som & dominerande styr individens motivation. For
att det dominerande behovet skall vara motiverande maste de underliggande behoven vara
uppfyllda. Exempelvis blir behovet av trygghet ett dominerande behov férst ndr de fysiologiska
behoven &r uppfyllda och det uppfyllda behovet styr inte langre individens motivation. For att
forstd vad som motiverar en individ & det sdledes viktigt att ha kunskap om vilka behov
individen har. De lagre behoven kan uppfyllas utifran (externt) medan hogre behoven endast kan
uppfyllas av individen gélv (internt). Ett externt sétt att tillfredstélla de |agre behoven &r att
exempelvis erbjuda den anstéllde 16n, anstéllningskontrakt och fackmedlemskap. (Robbins, 1996)
Ett problem med Maslows teori & att den inte bygger pa négra empiriska undersokningar som
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stédjer hans antaganden i verkligheten, dock anser Rubenowitz (1994) att teorin fungerar bra som
forklaringsmodell. Enligt Robbins (1996) finns inga kopplingar mellan ekonomiska bel6ningar
och tillfredstéllelse av de hdgre behoven, vi skall dock senare visa andra teorier som visar just
detta

Maslows motivationsteori har av Hertzberg anpassats till arbetsorganisationen dar han fort fram
den sa kallade tvafaktorteorin. Hertzberg talar om hygienfaktorer och motivationsfaktorer som
kan ses som negativt respektive positivt stimulerande for individens motivation.
Hygienfaktorerna & relaterade till individens grundldggande behov (Maslows lagre behov) och
gestaltas i arbetslivet av exempelvis goda arbetsforhdllanden och kompetent arbetsledning.
Saknas hygienfaktorerna uppkommer ofillfredsstéllelse i arbetet vilket ndr de vandsi sin positiva
motsats, resulterar i en passiv tillfredstéllelse som trots detta inte & motiverande i langden.
Motivationsfaktorerna & sin sida & knutna till behov hogre upp i Maslows hierarki, eller de s3
kallade géalvforverkligande behoven vilka okar arbetstillfredsstéllelsen. | arbetet ges dessa av
exempelvis ansvar, uppskattning och mdjligheter till avancemang. (Jonsson, 1992) Detta kan
illustreras enligt figur 4 nedan.

Motiverad T~
Motivationsfaktorer
Ej missngjd/ |
Ej motiverad
Hygienfaktorer
Missnoje L —

Figur 4. Illustration av Hertzbergs motivationsteori.
Omar betad fran Svensson och Wilhelmson (1988)

2.3.1 Forvéantningsteorin

En av den i dagsldget mest accepterade forklaringarna till motivation enligt Robbins (1996) ar
Vrooms forvantningsteori. Enligt denna har en individ hog motivation ifall denne férvantar sig att
fa en viss beloning vid ett visst uppnétt resultat. Enligt Jonsson (1992) kan individens motivation
da bestdmmas av tva forhallanden:

* Individen forvantar sig att en viss aktivitet leder till ett visst resultat. Om individen tror att
sannolikheten att uppna detta mal & 18g, kommer dven motivationen att varalag.

+ Individen motiveras om detta resultat ocksa leder till att individens egna behov samtidigt
tillfredsstélls.
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Genom att beloningar knyts till det 6nskade resultatet, kan det enligt Robbins (1996) vara
magjligt att 6ka individens motivation. Forvantningsteorin gor vidare géllande att individer gor
medvetna och rationella val av vilket slags foretag eller organisation de vill arbeta i. Som
exempel sdgs att individer som vardesdtter yttre beloningar, soker sig till féretag med
prestationsbaserade |6neformer (Jonsson, 1992). Forvantningsteorin har dock enligt Robbins
(1996) fatt kritik for sitt begransade anvandningsomréde. Kritiker havdar att teorin endast
tenderar att ge ett mer réttvisande resultat ndr det gdller att fOrutsdga Situationer dar
anstrangningsgrad och resultat samt resultat och bel6ning &r klart uppfattad av individen.

2.3.2 Réttviseprinciper

Enligt Jonsson (1992) & de flesta forskare eniga om att begreppet réttvisa har en central roll i
beloningsdiskussioner. En beléning som utgdr till en viss anstalld bor vara en funktion av
arbetsvardering, meritvardering och arbetsmarknadslaget for att uppfattas som réttvis. Enligt den
sa kallade réttviseteorin jamfor sig individer med varandra pa arbetsplatsen. Vad individen géalv
erhdller i beloning for sina arbetsprestationer jamfors med vad andra erhd@ler. Om individen
upplever sig vara oréttvist behandlad kommer han att begéara mer i beléningar. Far han inte det
finns en risk att hans motivation gunker. For att individen skall bli tillfredsstélld i sitt arbete
maste han alltsd uppleva att det rader balans mellan vad han presterar och vad han far ut i
beldningar i jdmforelse till andra anstélida. (Jonsson, 1992)

Synen pa vilka jamforelser som i alméanhet & de mest relevanta kan enligt Svensson och
Wilhelmson (1988) inte forklaras av det klassiska ekonomiska antagandet att individen stravar
efter att maximera sin beléningsniva. Exempelvis ar anspraksnivan en viktig forklarande variabel
vilken i sin tur beror pa tidigare framgangar eller misslyckanden. Enligt Svensson och
Wilhelmson (1988) finns det fem olika jamférelser som har avgorande betydel se for hur individer
uppfattar sin beléningsniva:

e Jamforelse nu—da att jamfora sin nuvarande situation med den tidigare.

o Jamforelse jag — du: att jamfora sin situation med en annans.

» Jamforelse jag — vi: att jdmfdra sin egen situation med situationen i almanhet for den grupp
denne anser sig tillhora.

» Jamforelse jag — de: att jdmfora sin situation med situationen i allménhet fér medlemmar i en
annan grupp.

* Jamforelse vi — de att jamfdra sin egen grupps situation med motsvarande for en annan
grupp.

Att beloningar ar rattvisa utgar fran att anstallda vill att beloningssystem och befordringspolicyn
skall liggai linje med deras forhoppningar. Nar en [6n ses som réttvis, baserat pa arbetsbehov,
individuell skicklighet, och det almannas |onestandard — & det troliga att den anstélldes
tillfredstéllelse okar. Beloningssystemet maste med andra ord accepteras for att fylla sin
funktion. (Robbins, 1996) Aven om det & en sjalvklarhet maste det forst fastslas att det inte finns
nagon objektiv réttvisa. Det som uppfattas som réttvist ar subjektivt och en réttvis bedomning for
den ene kan vara hojden av oréttvisa for den andre. (Svensson & Wilhelmson, 1988) Herrman
och Lindholm (1974) menar att metoden att olika arbeten skall betalas olika, & en princip som av
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de dlra flesta betraktas som rimlig. Hogre 16n for arbeten som stéller hdgre krav pa arbetstagaren
& ett av de medel som stimulerar rekryteringen till sadana arbeten. Hogre 16n for arbetstagare
som gor béttre insatser i ett visst arbete kan aven bidra till att hoja resultatnivan. Vidare anser
Herrman och Lindholm (1974) att foljande differentieringsprinciper kan anses vara allmant
accepterade sdsom rimliga och réttvisa grunder for [6neskillnader:

 Ett svérare arbete bor betalas mer an ett enklare.
» En béttre prestation bor betalas mer an en légre.
* Enhogre grad av duglighet bor betalas mer éan en lagre.

Bel6ningen bor utformas sa att de namnda differentieringsprinciperna tydligt kommer till uttryck
vilket bland annat innebar att olika |onesatser bor anvandas for arbeten med olika svarighetsgrad.
Utformning maste anpassas till forutsattningarnai det individuella fallet och en sddan anpassning
kravs for att det verkliga loneutfallet pa ett rimligt sétt skall komma att anduta till de
differentieringsprinciper som tillampas. (Herrman & Lindholm, 1974)

2.4 Ekonomiska beléningar som motivationsfaktor

En aspekt pa ekonomiska beloningar & i vilken utstréckning beloningssystemet kan verka
motiverande. Manniskors attityd gentemot ekonomiska bel6ningar och da framst pengar grundas
enligt Tang och Kim (1999) redan vid barnsben och stannar kvar under hela méanniskans
verksamma liv. De héavdar vidare att pengar paverkar individers beteende, effektivitet och
prestation. Svensson och Wilhelmson (1988) havdar att det empiriskt finns vissa beldgg for att
manniskor presterar mera, aminstone i enkla repetitiva arbeten sa som nér de arbetar pa ackord.
Ett renodlat ackordsarbete kan ge beloningar varje vecka eller manad, medan olika typer av
bonussystem kan ge beloningar varje & eller i extremfal utbetalningar som sker efter
pensioneringen. Det & tveksamt om en dkad insats som ger en hogre pension 40 & senare kan te
sig sérskilt motiverande i vardagslivet (Jonsson, 1992). Det bor som regel finnas ett tidsméssigt
och rumsligt samband mellan den arbetsprestation som bel6nas och sjdlva beléningen. Den skall
sdledes komma nar den anstéllde tycker sig ha gjort sig fortjant av den enligt forvantningsteorin.
Beltningen skall utdelas av den som kan beddma att denne har gjort sig fortjant av den och
mottagaren maste uppfatta belGningen som just en beldning. (Svensson & Wilhelmson, 1988)

Jonsson (1992) anser att om beléningar i pengar skall ha den effekt som 6nskas, forutsétts det
bland annat att individen i sitt arbete i hog grad motiveras av den inkomst han kan tjana. Om
arbetet i sSig och dess innehdll i stéllet & den framsta drivkraften, & sadana beloningar mindre
verkningsfulla.  Ett  sgévstandigare arbete kan i sddana fall vara effektivare  som
motivationsfaktor. Under senare tid har forskning om motivation enligt Robbins (1996) i alt
mindre grad koncentrerat sig pa pengars vikt som motivationsfaktor. Andra komponenter har i
stéllet kommit i fokus s& som utmanande jobb, mal, involveringsgrad i viktiga beslut, feedback
och andra ickemonetéra beléningar. A andra sidan skriver Robbins (1996) att pengar & det
viktigaste incitamentet till arbetsmotivation, eftersom dess form majliggor for den anstéllde att
kopa de behovstillfredsstéllande saker denne behtver. Manniskor kanske inte endast jobbar for
pengar, om individen redan & ekonomiskt oberoende och prioriterar andra saker i livet kan det
tankas att pengar kommer [&gt ner pa motivationslistan. Trots detta & det inte en orimlig tanke att
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fa skulle ga till arbetet utan pengar som bel6ning. Pengar kan &ven ses som foretagets vardering
av den anstélldes arbete i forhallande till vriga anstélldas arbetsinsats. Robbins (1996) replikerar
sig galv och menar att det som forsvar mot detta finns understkningar som visar att pengar inte
& den enda motivationsfaktorn, dock har dessa undersokningar svart att argumentera mot att
pengar inte motiverar. Enligt forvantningsteorin vill pengar darfor motiverai den utstrackning det
a mojligt att tillfredstéla individens personliga mal och om den uppfattas vara beroende pa ett
beteende.

Svensson och Wilhelmson (1988) har en syn pa pengar som symboler, vilka kan innehdlla icke-
materiella beloningar. De kan vara tecken pa status, sakerhet och makt déar ett 16nelyft betyder
nagot helt annat for |&ginkomsttagaren an for den valbetalde, vars grundldggande behov redan ar
tillfredsstallda. For den hogavlonade har |6nenivan kanske framst ett symboliskt véarde — den tas
till tecken pa att han & en betydelsefull person med ett ansvarsfullt arbete, vilket gor att den
personen narmar sig de hogre behoven i Maslows motivationsteori. Det finns ett sa starkt
samband mellan status och inkomstniva att drivkraften i de sociala behoven sdllan framstar som
skilda frén de materiella, trots att de sociala ofta kan vara starkare. Jacobsen och Thorsvik (1998)
anser att beloningar ofta handlar om vart behov av att synas, bli uppmarksammade och kanna att
vi betyder ndgot. Vi vill att det skall mérkas om vi & franvarande. Om de sociala drivkrafterna
inte g&r samman med de ideol ogiska uppkommer vissa risker for malforskjutning. Tavlingen sker
for dess egen skull utan hansyn till mdlen. (Ibid) Ett annat problem med renodlade sociala
drivkrafter &r att de kan leda till en ensidig manipulering uppifran. (Svensson & Wilhelmson,
1988) Enligt Bernardin och Russel (1998) spelar beloningen en avgorande roll i livsstil, status
och sjdvaktning sett fran individens perspektiv. Beldningarna avgor var manniskor bor, hur stor
disponibel inkomst de har och hur de tillbringar sin semester. Manniskors val av vilka jobb de
accepterar, hur l1ange de stannar dér, och vilken grad av arbete de légger ner, & aven de faktorer
som paverkas av bel6ningarna.

Givetvis vill inte ala bli ekonomiskt belénade med mycket pengar, men det viktigaste nar
ekonomiska beléningar sammankopplas med motivation, ar inte det exakta vardet som ges utan
att beldningen uppfattas som réttvis i enlighet med réttviseteorin. Individer som inte uppfattar
bel 6ningen som réttvis tenderar att kénna sig otillfredsstéllda. (Robbins, 1996)

25 Arbetstillfredsstéllelse

Varje person besitter ett antal olika jobbrelaterade attityder som & en individs negativa eller
positiva uppfattning av aspekter i arbetslivet. De vanligaste attityderna & i det har fallet
involvering, engagemang och arbetstillfredsstéllelse. Involvering hanfor sig till den grad en
person identifierar sig med sitt jobb, aktivt deltar i det och anser sitt handlande ha ett egenvérde.
Engagemang a sin sida refererar till den grad en anstdlld kan identifiera sig med en organisations
mal och viljan att stanna kvar dér, medan termen arbetstillfredsstéllelse refererar till en individs
allménna attityd mot sitt jobb. En person med hdg tillfredstdlelse har en positiv attityd mot sitt
jobb och tvartom. (Robbins, 1996) Bland de viktigaste faktorerna pa vad som paverkar
arbetstillfredsstéllelsen néamner Robbins (1996) mentalt foranderligt arbete, stédjande
arbetssituation, stédjande kollegor, att jobbet passar den anstdlldes personlighet och réttvisa
bel 6ningar
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Den som kanner stor tillfredstéllelse i sitt arbete blir motiverad att gora ett annu béttre arbete och
prestationen okar. Den som kanner att hon presterar bra pa jobbet blir mer motiverad och kanner
storre arbetstillfredsstéllelse. (Svensson & Wilhelmson 1988) Det dubbelriktade sambandet
mellan arbetstillfredsstéllelse, motivation och prestation, forklaras och illustreras av Svensson
och Wilhelmsson (1988) med att ett bra bel6ningssystem leder till ett positivt samband och ett
daligt beloningssystem leder till ett negativt samband mellan arbetstillfredsstéllelse motivation
och prestation. Robbins (1996) férklarar vidare att sambandets djup kommer att avgoras av
bel 6ningssystemets utformning.

En anstdllds eventuella otillfredsstdlelse eller tillfredstéllelse behdver inte enbart ses ur
produktivitetssynpunkt. Otillfredsstallelse har &ven en formaga att paverka den anstéllde att byta
jobb vilket sdledes i langden &ven paverkar personalomsittningen i organisationen. Robbins
(1996) menar dock att en viktig moderator fér sambandet mellan tillfredsstédlelse och
personalomséttning & den anstélldes grad av prestation. Bland hogpresterande individer &r
graden av tillfredsstéllelse mindre viktig vid férutsdgningar av personalomséttning. Detta beror
pa att organisationen anstranger sig hardare for att behdla dessa med hjdp av 16nehdjningar,
berém, uppskattning och dkade madjligheter till avancemang. Individer som presterar sémre an de
hogpresterande tenderar déaremot att i varsta fall motarbetas av organisationen som kanske till och
med uppmuntrar dessa till att byta jobb. Andra faktorer som &r viktiga nér det géller valet att byta
jobb & arbetsmarknads-villkor, alternativa jobb-mgjligheter och langden pa tjansten i
organisationen. (Ibid)

2.6 Personalomsattning

Personalomséttning kan definieras som lamnandet av en organisation fér en annan. Detta innebar
exempelvis att sluta en anstallning pa tillverkningsavdelningen i ett foretag for en ny anstallning
pa distributionsavdelningen i samma foretag inte & att klassificera som personalomsattning.
(March & Simon, 1958)

Enligt Tang, Kim och Tang (2000) har under de senaste artionden undersokningar om
personalomséttning varit ett viktigt amne inom HRM. Personalomséttningen & en av de mest
populdra omraden som undersoks eftersom det &r relaterat till en organisations grundstomme pa
en konkurrensutsatt marknad. Som vi tidigare har ndmnt beror individers motivation till arbetet
pa olika faktorer. March och Simon (1958) héavdar att den priméra faktorn som paverkar den
anstélldes motivation & den anstélldes arbetstillfredsstéllel se definierad av den anstéllde gélv. Ju
storre den individuella arbetstillfredsstédllelsen & desto mindre & den uppfattade énskningen att
lamna arbetsplatsen. Faxén, Odhner och Spant (1989) havdar a sin sida att personal omsattning
beror pa sex olikafaktorer:

» Upphérande av vikariat eller anstéllning for visst arbete
» Rorlighet efter storre fristallningar

* Naturlig rérlighet

» Rorlighet pagrund av arbetsférhallanden m.m.

» Karriarrorlighet

* Lonedriven rérlighet
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Hebard (2000) sager asin sida att persona omséttningen endast beror pa fyrakriterier:

* Arbetstillfredsstéllelse

» Magjligheter till utbildning och utveckling
»  Uppskattning som leder till befordring

* Tillfredsstdlande bel 6ningar

Oavsett forfattare ar arbetstillfredsstéllelsen ett grundldggande drag. March och Simon (1958)
havdar att en storre méangd beloningar fran en arbetsgivare till individen leder till att konflikten
mellan arbetet och den individuellas krav minskar. Kravet & den anstélldes uppfattning av vad
han i sin anstdllning & vérd i pengar och status. Detta skulle enligt forfattarna vara universellt
accepterad.

Vi diskuterade i forra avsnittet att 6kade beloningar forstéarker motivationen vilket leder till storre
arbetstillfredsstéllelse. Jonson (1992) skriver att pengar kan ses bade som en motivator eller som
en hygienfaktor enligt Herzberg dér pengarnas vérde finns i betraktarens 6gon. Att beldningar
endast skall ses som de symboler de &, gor att dessa logiskt sett uppfyller bade Maslows och
Herzbergs teorier. De ekonomiska beléningarna & genom sin form den enda feedback fran
organisationen en anstalld som har behov av savforvekligande far. (Giddens i Jacobsen och
Thorsvik, 1998) Beloningen & sdledes dven motiverande for detta dandamd och forstarker
déarigenom arbetstillfredsstallel sen.

Tang et a (2000) talar om "Money ethic scale” som & ett véardefullt instrument som kan
anvandas for att mata den attityd som anstéllda har gentemot pengar. De som har asikten att
pengar inte & av ondo, vill tjana mer och anser &ven att pengar representerar ett méatt pa hur va
de har lyckats. Dessa individer kan ha en benédgenhet att byta jobb oftare &n andra som inte har
samma varderingar, & andra sidan finns det en majlighet att individers attityd gentemot pengar
andras vilket d&ven andrar deras attityd till att byta jobb. De som [damnar en anstélining har i regel
lagre 16n @n de som vdjer att stanna kvar. Robbins (1996) menar att det finns andra faktorer
inblandade som exempelvis faktiska jobb mgjligheter, hur lange individen har varit trogen
arbetsplatsen och givetvis ader.

Svensson och Wilhelmson (1988) har en annan syn paldneskillnader och anser att pengar inte har
nagon generell inverkan pa sokandet efter nya arbeten, forklaringen till detta & bland annat
sociapsykologisk. Individens handlande bestdms inte av en enkel 6nskan att maximera [6nen
utan & mera fréga om att na en acceptabel niva som motsvarar ett behov som individen har
definierat sav. Individen strévar efter att behdlla sin invanda bel 6ningsniva och anspraken beror
pa dennes tidigare erfarenheter som stiger med framgangar och sjunker med misslyckanden.
Individer som tidigare lyckats brai sokandet efter valbetalda arbeten reagerar starkt pa materiella
drivkrafter och de som lyckats samre reagerar svagare eller inte als. Trots detta hdvdar Tang et a
(2000) att pengar och pengars véarde har blivit en viktigare motivationsfaktor med aren. Pengar
sétter varde pa manniskorna, den som har bast betalt & dven den som & nummer ett. Om
skillnaden mellan nummer ett och nummer tva & allt for stor kan detta leda till att nummer tva
Overvéger att byta jobb.
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Campion (1991) fann &ven han att den viktigaste orsaken for att frivilligt byta jobb bland annat
var hogre l16ner. Anstéllda & mer nojda med resultatet att byta jobb om de byter for hogre 16n.
Individer som [amnar anstallningen tenderar enligt Hellriegel och White (1973) att ha lagre [6ne-
tillfredsstéllelse an de som stannar. Slutsatsen som Campion (1991) drar & att den viktigaste
orsaken till att byta jobb &ar for att tjdna mer pengar. Judge (1993) skriver att individer som var
missndjda med sitt jobb men positiva till livet i alménhet, var de som var mest benégna att byta
jobb. Judge (1993) forklarade detta med att dessa individer & mer benagna att foréndra sin
levnadssituation.

Enligt March och Simon (1958) beror personaomséttningen vidare pa vilka "dragande” och
" paskjutande” krafter individen upplever. Den uppfattade dragningskraften for en individ att byta
jobb beror pa vilka mojligheter marknaden erbjuder i form av antal lediga jobb till vilka denne &r
kvalificerad och villig att acceptera. Dessa maste dessutom vara synliga for individen. Ju storre
antal lediga jobb av denna karaktar ju storre dragningskraft ger dessa. De paskjutande krafterna
baseras pa upplevelser fran den nuvarande arbetsplatsen. Det vill siga den arbetstillfredsstéllelse
individen kénner. Tang et a (2000) skriver att flera studier om personalomséttning har blivit
publicerade som styrker teorin om "dragande” och "paskjutande” krafter. Dessa visar att
otillfredsstéllelse i arbetet & en sadan kraft som kan ”"skjuta® anstéllda mot att undersoka
m6jligheten till alternativ anstdlining. De faktorer som paverkar arbetstillfredsstallelsen & saledes
de som bor tas hansyn till om minskad personalomséttning & onskemalet.

Tang et d (2000) gjorde en undersdkning som visar att den gamla uppfattningen att det krévs tva
variabler for att byta jobb: paskjutande (forhallanden pa arbetsplatsen) och dragande krafter
(arbetsmarknaden) inte altid stammer. Anstallda som vérdesétter pengar behdver ingen skjutkraft
for att byta jobb, det racker med en dragningskraft fran ndgot annat jobb. Hur sant detta & med
hénsyn till de ovan férda resonemangen & osakert. Dock verkar det mest logiskt att om nagon
byter jobb for hogre 16n sa & denne missndjd med l6nen som erhdlls i den nuvarande
anstallningen. Missndjet ar siledes att hanforatill en otillfredsstéllelse i arbetet.
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3 Problemdiskussion

Problemdiskussionen skall introducera lasaren i problemomradet. Vi for darfor har en
diskussion utifran de tidigare forskning som vi redogjort for och detta avsnitt &r darfor upplagt
pa samma satt. Forst behandlas belningssystem och dess motiverande funktion. En diskussion
huruvida ekonomiska bel6ningar &r motiverande foljer och kopplas till arbetstillfredsstéllelse. Vi
diskuterar sedan hur arbetstillfredsstallelsen forhaller sig till personalomsattning och om
ekonomiska beldningar kan anvandas for att minska denna.

Ett beloningssystem bestar av olika dtgérder som syftar till att béttre ta tillvara de anstélldas
kompetens och resurser. Ekonomiska beldningar anses vara den mest grundldggande delen av
varje bel6ningssystem, sarskilt inom naringslivet. Skalet till detta varierar, men vanligtvis handlar
det om att 6ka produktivitet och effektivitet, engagera de anstéllda och 6ka deras motivation.
(Svensson & Wilhelmson, 1988) Under senare & har dock en annan aspekt pa bel oningssystemet
tillkommit dar formagan att motivera medarbetare har blivit allt viktigare. (Robbins, 1996)
Motivation definieras av Robbins (1996) som "vilja att 1&gga ner en stor anstrangning mot en
organisations mal, betingad av anstrangningens mojlighet att tillgodose individuella behov”. For
att forsta hur motivationen paverkar individers behov anvands olika. Maslows motivationsteori &r
den mest kanda men denna har enligt Rubenowitz (1994) varit utsatt for stark kritik. Ar denna
kritik befogad?

Maslows teori leder till att ekonomiska beloningar endast kan uppfylla de mest grundldggande
behoven. Behovet av andra typer av beldningar an de rent ekonomiska okar ju langre upp i
hierarkin individen kommer. Hertzberg déaremot anser att det endast & motivationsfaktorer som
motiverar individer, ekonomiska beloningar tillhdr hygienfaktorerna och & darfor inte
motiverande. (Jonsson, 1992) Om inte ekonomiska beldningar & motiverande for annat an de
mest grundlaggande behoven, innebar da detta, att det i organisationer med valavlonad persond,
inte gér att motivera de anstallda med hdgre ekonomiska bel 6ningar?

Pa senare tid har motivationsforskning overgivit pengars betydelse som motivator och i stéllet
framhévt andra faktorer sdsom: utmanande jobb, mal, involveringsgrad i viktiga bedut, feedback
och andra icke monetéra beoningar. Ar inte ekonomiska beléningar Gver huvud taget
motiverande och om sa skulle varafallet, varfor har da varje arbetsplats ekonomiska bel oningar?

Ekonomiska beloningar &r fortfarande det viktigaste incitamentet till arbetsmotivation. Genom
dess form kan den anstéllde kopa de behovsstillfredstdlande sakerna denne behdver. (Robbins,
1996) Att pengar & det mest lampade mediet for omséttning av varor & uppenbart. Méanniskor
kanske inte endast jobbar for pengar, men utan ekonomiska bel6ningar skulle fa manniskor kunna
motiveras att arbeta En annan fordel med ekonomiska beloningar & att de kan ses som en
vardering av den anstélldes arbete déar de anstéllda kan se vilket véarde organisationen sitter pa
den anstéllde och hur de & vérderade i forhdllande till Gvriga anstéllda. (Jonsson, 1992)
Ekonomiska bel6ningar & den enda riktiga feedback individer far av ett utfort arbete och & en
symbol for de géavforverkligande behoven enligt Maslows teori. Ekonomiska beloningar och
sarskilt pengar skall darfor ses som de symboler de egentligen &. (Giddens i Jacobsen &
Thorsvik, 1998) Kan dessa symboler ha en motiverande effekt?
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D& méanniskor & olika varierar @ven vilka beléningar som prioriteras. Vissa individer kan
prioritera inre beloningar eftersom det hjalper dem att upprétthdlla kanslan av kontroll Gver
arbetssituationen. Sadana individer kan uppleva stora yttre beléningar som hot mot denna
kontroll och da kan en introduktion av ekonomiska beléningar foljaktligen minska - snarare @n
Oka — deras motivation. (Yabes & Zussman i Jonsson, 1992) For foretag ar det vadig viktigt att
de ekonomiska beltningarna far avsedd effekt, detta da denna form av bel6ning kan uppga till
mellan 70-80% av foretagets totala rorliga kostnad. (Bernadin & Russel, 1998) Enligt Robbins
(1996) besitter varje person ett antal olika attityder som &r den personens negativa eller positiva
uppfattning av aspekter i arbetdlivet. En av dessa ér arbetstillfredsstéllel se.

Motivation paverkar bade prestation och arbetstillfredsstéllelse, den som kanner stor
tillfredstéllelse i sitt arbete blir motiverad att gora ett &nnu béttre arbete och prestationen okar.
Den individ som anser sig gora ett bra arbete blir mer motiverad och kénner storre
arbetstillfredsstéllelse. For att forstérka detta samband anvands beléningar vilket kan illustreras
enligt figur 5 nedan.

MOTIVATION « » PRESTATION
Beléningar

Beloningar Bel6ningar

ARBETSTILLFREDSSTALLELSE

Figur 5. Sambandet mellan prestation, motivation och arbetstillfredsstéallel se genom bel 6ningar

Arbetstillfredsstallelse behover inte enbart ses ur produktionssynpunkt eftersom otillfredsstéllel se
&ven har en formaga att leda till att den anstallde Gvervager att byta jobb. Givetvis finns andra
faktorer inblandade sa som faktiska jobbmajligheter samt hur lange personen har varit trogen
arbetsplatsen. (Robbins, 1996) Det kan aven vara svart att finna ett jobb dar individen bor, varvid
utflyttningsmojligheten maste tas med som en faktor. Dessa faktorer kan ses som dragande och
paskjutande enligt March och Simon (1958) Judge (1993) fann att individer som var missnojda
med sitt jobb men positivatill livet i allmanhet var de som var mest benégna att byta jobb. Judge
forklarade detta med att dessa individer & mer bendgna att fordndra sin levnadssituation.
Campion (1991) fann att den viktigaste orsaken for att frivilligt byta jobb var hogre 16ner och
karrigrmojligheter. Anstéllda & mer ndjda med resultatet att byta jobb om de byter for hdgre 16n
eler mojligheten att gora karriar. Sdledes borde organisationer som fokuserar pa dessa faktorer
ha en lagre personalomséttning. Individer som lamnar sin anstdllning tenderar enligt Hellriegel
och White (1973) att ha lagre |onetillfredsstéllelse @&n de som stannar. Slutsatsen som Campion
(1991) drar &r att den viktigaste orsaken till att bytajobb &r att tjana mer pengar. Ar safallet?
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31 Syfte

Med utgangspunkt i problemdiskussionen & vart syfte att studera om de ekonomiska
beléningarnai ett bel oningssystem paverkar ett foretags personal omséttning.

Foljande forskningsfragor skall anvandas for att besvara syftet:

« Anvéander foretag ekonomiska bel 6ningar for att halla nere personal omsattningen?
* Motiverar ekonomiska bel 6ningar anstéllda att stanna kvar i foretag?

3.2 Tillvagagangssatt for analys

For att kunna anaysera vart empiriska material har vi anvant oss av en anaysmodell (figur 6)
som logiskt visar sambanden mellan de dragande krafterna och de paskjutande krafterna, samt
hur dessa paverkar personal omsattningen.

Paskjutande krafter

Ekonomiska bel 6ningar

Dubbla pilar avser analyserade samband
Enkel pil avser endast berdérda samband

i ii Dragande kr after

Prestation Motivation Antal ledigajobb
P>
e Synligafoér individen
e Villig att acceptera
Arbetstillfredsstéllelse * Kvadlificerad

—» Persondomsittning [
e

Figur 6. Analysmodell

Samband som vi analyserar i arbetet & uteslutande de paskjutande krafterna. Vi jamfor tidigare
forskning inom  ekonomiska beloningar, motivation, arbetstillfredsstéllelse  och
personal omsattning med var intervju och enkat. Samband som vi bertr i arbetet finns bade inom
de dragande och paskjutande krafterna vilket inte kommer att analyseras lika utforligt, dock finns
det frdgor som behandlar dessa delar bade i intervjun och enkaten. Detta for att ge en helhetshild
av branschen och visa att det finns andra faktorer som kan paverka personal omszttningen.
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4 Metod

| detta kapitel kommer vi att beskriva hur understkningen gick till. Vi gar in pa de olika aspekter
som bor tas hansyn till da en undersokning genomfors. Detta innefattar under sokningens syfte,
forskningsansats, litteratursokning, under sokningsansats, urval, datainsamlingsmetoder samt den
metod for analys vi har anvant oss av. Sst i kapitlet behandlar vi de metodproblem som kan
uppsta.

Lundahl och Skérvad (1992) delar in undersokningar i fem olika metoder, explorativa,
beskrivande, forklarande, diagnostiska och utvéarderande undersokningar. Den explorativa
metoden innebér att problemformulering och problemprecisering ofta utrycks i hypoteser, - att
orientera utredaren i utredningens frégestallning, - att orientera utredaren i vad som & kant i
amnet redan tidigare, - att komma fram till en preciserad och sammanhangande
undersokningsplan. Vidare & syftet med den forklarande metoden att besvara fragan varfor och
gér ofta ut pa att statistiskt préva sa kallade hypoteser, utredaren forstker dven identifiera de
faktorer som tillsammans orsakar ett visst fenomen, det vill séga att finna ett orsakssamband.
Eriksson och Wiedersheim-Paul (1998) anser att forklarande undersokningsmetod &r att foredra
nér problemet & tamligen strukturerat.

Syftet med v& undersokning var att gora en explorativ understkning. Vi har studerat
amnesomradet for att sitta oss in i de problem som uppsatsen berdér och kommit fram till en
preciserad och sammanhéngande undersokningsplan. Vi har aven valt att anvanda oss av vissa
inslag och delar av forklarandemetoden eftersom problemet var tdmligen klart strukturerat; - vi
visste vad vi ville hasvar p4, men vi visste inte svaren.

4.1 Forskningsansats

Vid genomfdérandet av en undersokning finns det tva olika sétt att dra slutsatser pa. Dessa kallas

induktion och deduktion. Med induktiv ansats menas att understkaren utifran observationer av

verkligheten (empirin) erhdller data som kan generaliseras och som ligger till underlag for teorin.

(Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1998) Med en induktiv metod kommer dock undersbkaren inte

fram till hundraprocentigt sékra sutsatser, eftersom understkaren utgdr fran empiriskt material,

vilket sdllan utgor en fullstandig grund for att kunna gora detta. (Thurén, 1996) | den deduktiva

ansatsen utgdr undersokaren fran en teori varvid testbara pastéenden om verkligheten formas.

Genom logisk slutledning kommer undersokaren fram till resultat. (Eriksson & Wiedersheim-

Paul, 1998) Lundahl och Skarvad (1992) menar att en undersdkare kan anvanda sig av en process

bestaende av bade induktion och deduktion:

» Ett fenomen som tycks folja ett konsistent monster observeras.

e Ett stort urval av data smaas in for att undersdka om konsistensen &terfinns i det storre
materialet.

* Enteori utvecklas for att forklara fenomenet — Induktion.

* Teorinsimplikationer anvands for att gora forutsagel ser — Deduktion.

»  Forutsagelserna provas. Uppstar de konsekvenser som forutsades?

Vi har valt ett deduktivt synsétt i vart arbete, detta eftersom vi utgatt fran befintliga teorier nar vi

format var fragestdllning. Vi har sedan samlat in data vilka tolkats och jamforts med teorin.
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Genom att vi inte hade négot stort urval av data kunde vi inte generalisera och darigenom erhdlla
nagon ny teori. De teorier som har tagits upp behandlar i huvudsak motivation med hjép av
beléning i olika avseenden.

411 Kvadlitativ och kvantitativ metod

Beroende pa sittet att méta och graden av métbarhet talas det om kvalitativa och kvantitativa
metoder. (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1998) Kvalitativ metod anvands da syftet med
undersokning &r att ga in pa djupet inom ett begransat omréde istdllet for att valja att understka
ett storre omrade mer ytligt. Kvalitativa metoder kan utféras pa flera olika sétt, till exempel
genom observation, intervjuer eller dokument/textanalyser. Kvantitativ metod déremot anvands
dd syftet med undersokningen & att fa begransad information av en mangd
understkningsenheter. (Repstad, 1999) Lundahl och Ské&rvad (1998) menar att kvantitativa
undersokningar baserar sina Slutsatser pa data som kan kvantifieras medan Eriksson och
Wiedersheim-Paul (1998) forklarar det med att materiadet i en kvantitativ undersokning &r
uttryckt i siffror som & majliga att analysera med en matematisk och/eller statistisk metod.

Vi har valt att arbeta med en kvalitativ inriktning eftersom vi gétt pa djupet i ett foretag. Bell
(1993) anser dock att klassificeringen av en metod som kvalitativt, kvantitativt, etnografiskt,
survey-inriktat, eller som aktionsforskning inte innebar att en forskare, nér han val bestémt sig for
en viss metodisk inriktning, inte far avvika fran de tillvagagangssétt som normalt forknippas med
metoden i fraga. Varje perspektiv eller angreppssétt har sina starka och svaga sidor och vart och
ett av dem passar in i en viss kontext. Vi anser dock att vart arbetsétt har haft en klart kvalitativ
inriktning.

4.2 Under sbkningsansats

Enligt Yin (1994) finns det fem olika undersokningsansatser att vélja emellan. Dessa &
experiment, surveys, skrivbordsundersokningar, historiska falstudier och fallstudier. Vaet av
undersokningsansats beror pa foljande tre punkter:

« Vilken typ av forskningsfréga det galler; vem, vad, hur, var och varfor?
* Vilken grad av kontroll som undersokaren har 6ver handelser och beteenden.
« Graden av fokusering pa nutida handel ser.

Vi har valt att genomféra en survey pa det utvalda foretaget eftersom vi i var undersokning var
intresserade av att bade fa djupgdende information fran ledningen i foretaget och begransad
information fran de anstallda, vilka vi ansag vara representativa for den aktuella branschen. Detta
gick enligt oss att kombinera i en survey eftersom vi foljde Svennings (1999) forklaring av en
survey som en beskrivande eller forklarande undersokning av intervju- eller enkéttyp baserad pa
ett representativt urval. Oftast handlar surveyundersokningar om folks attityder och
handlingsmonster vilket vi ansdg stamde ganska vad med understkningens syfte. Lundahl &
Skarvad (1992) anser att nar det gdler surveyundersokningar skall de vara standardiserade
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eftersom samtliga respondenter skall svara pa samma fragor under likartade omstandigheter
vilket skapar goda forutséttningar for en kvantitativ bearbetning och analys av svaren.

4.2.1 Litteratursokning

Vi har samlat in storsta delen av var litteratur fran Luled tekniska universitets bibliotek. Vi har
bland annat letat efter material i bibliotekets databaser. Detta material har dels funnits pa plats,
dels funnits pa andra bibliotek som vi bestdllt ifran. Litteraturen har bestdtt av bocker och
vetenskapliga artiklar. Annan litteratur som vi tagit del av har varit artiklar som vi funnit i
vetenskapliga databaser pa Internet, bland annat Ebsco, ABI/Inform och Affarsdata. De sokord vi
anvant oss av har bland annat varit: turnover, motivation, personalomséttning, 16n, bel6ningar,
bel 6ningssystem, job satisfaction och workforce.

4.2.2 Urva

Vi har genomfort var undersokning pa ett foretag verksamt inom den sa kallade ” I T-branschen”.
Denna bransch var vid undersokningstillféllet ganska ny och mycket expansiv vilket medférde att
orsaken till att det blev denna bransch var att den typ av problem och den typ av foretag vi var
intresserade av befann sig dar. Informationen vi var intresserade av att fa gallde hur foretagets
[6nepolicy motiverar de anstélldatill att stanna kvar. Vi var i kontakt med flera olika foretag som
var verksamma i denna bransch och efter tva veckor av resultatl6sa kontakter kom vi slutligen i
kontakt med Effnet AB som ingdr som en del i koncernen Effnet Group AB. Anledningen till att
vi da valde detta foretag var att de kom frén Norrbotten och 1&g nara i andutning till Luled
tekniska universitet, vilket underlétade undersokningen. Vi ville ha ett féretag i Norrbotten
eftersom utbudet pa kvalificerad arbetskraft i den har branschen & begransad just i Norrbotten. |
var enkatundersokning ingick alla som var anstdllda vid Effnet AB som &ven var den del av
koncernen som hade flest anstéllda vid den aktuella tidpunkten.

4.3 Datainsamlingsmetod

Det finns tva olika typer av data, priméara och sekundéra. Primérdata samlas in direkt av
undersokaren och for ett speciellt syfte medan sekundérdata redan har samlats in av nagon annan
och oftast for ett annat syfte. (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1998) Vi har i huvudsak samlat in
priméardata genom var undersokning, men dven viss sekundardata i form av information om
studieobjektet. De vanligaste metoderna for datainsamling vid surveyundersokningar &r
personliga intervjuer, telefonintervjuer och enkéter. (Lundahl & Skérvad, 1992) Vid
enkatundersokningar far uppgiftsamnarna salva skriftligen besvarar frégorna i ett formular.
Detta & en brainsamlingsmetod eftersom det kan anvandas for frégor med langa svarsalternativ,
det & 138g kostnad/uppgiftsamnare, ingen intervjuareffekt uppstdr och det gér bra att stélla
kansliga fragor. (Lundahl & Skarvad, 1992)
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Vid intervjuer sa finns det tre olika huvudtyper av intervjuer:

+  Oppen intervju. Respondenten fér besvara frégor angdende olika handelser samt dennes &sikt
om dessa handel ser.

» Fokusintervju. Respondenten blir intervjuad under en kort tidsperiod, men intervjun kan
fortfarande behalla formen av en ”Gppen intervju’. Undersokaren tar oftast stod utifran ett
frageformul &r.

e Strukturerad intervju. Liknande en enkatundersokning med strukturerade fragor. (Lundahl &
Skarvad, 1992)

Vi valde att anvanda oss av en fokusintervju och en enkdtundersokning. | fokusintervjun har vi
intervjuat platschefen pa foretaget och anvant oss av ett i forvag uppgjort frageformular med
oppna fragestalIningar for att vid intervjutillfallet genom dialog kunna erhdlla fullstandiga svar. |
enkdtundersokningen har vi valt att koncentrera oss pa et frageformular med sSutna
svarsalternativ, dock med ett fatal oppna frégor som fungerar som uppsamlingsfragor. Vi har
darmed i var undersokning pa foretaget anvant bade kvalitativa och kvantitativa datainsamlings
metoder for att erhdlla relevant information. Att kombinera olika metoder ger enligt Repstad
(1999) ett bredare dataunderlag och en sékrare grund for tolkningen, dock kan data mangden bli
ohanterligt stor och projektet valdigt tidskravande.

4.3.1 Tillvagagangssétt for datainsamling

Vi tog kontakt med platschefen Helena Persson och bokade in en tid for intervju. Intervjun
gjordes i foajén pa Aurorum 2 Lulea, mandagen den 15 ma 2000 klockan 13:00-13:40. Helena
Persson s3g ogarna att vi bestkte galva arbetsplatsen pa grund av sdkerhetsméssiga orsaker. Vi
var darfor tvungna att 1amna enkéaten till Helena Persson vid intervjutillfélet som lovade att
distribuera denna till samtliga anstéllda, samt att inlamning skulle ske till Asa Lundstrém som var
Helena Perssons sekreterare. De anstédllda fick tre dagar pa sig att genomfdra och lamna in
enkaten. Nar vi sedan kontaktade Asa Lundstrom visade det sig att f& hade 1&mnat in enkéten
varpa vi gav dessa personer ytterligare en dag for inlamning, vilket var maximalt med tid vi
kunde avvara till denna del av undersdkningen. Asa Lundstrém paminde dessutom de anstél|da
ytterligare en gang om att genomféra och [amnain enkaten till henne.

4.3.2 Dataanalysmetod

Bade vid genomforandet av en mindre och en mer omfattande understkning maste forskaren
forsta hur informationen samlats in for att kunna gora en bra analys och presentera resultaten pa
ett overskadligt satt. Nar det gdller ett kortare projekt & det troligen sa att resultaten snarare
anvands for att belysa ndgot an for att generalisera utifran dem. Det finns tva stora kategorier for
olika statistiska metoder — Beskrivande och analyserande statistik. Beskrivande statistik ger en
dags bild av den grupp som studerats i form av diagram, figurer, kurvor, procent och
medelvarden. Analytisk statistik har ett helt annat syfte — Deskriptiva metoder kan visserligen
ingd, men det huvudsakliga syftet &r att dra slutsatser av den insamlade informationen utifran en
teori eller modell eller utifran ett visst kunskapsomrade. Nar det galler sittet att bearbeta
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informationen spelar det ingen stérre roll om informationen erhdlles via en enkét eler via
intervjuer. (Bell, 1993) Vi har i detta arbetet valt att lagga tonvikten pd beskrivande och
analyserande statistik.

4.4 Metodproblem

For att resultaten av en studie eller undersdkning skall kunna anses som relevanta och
informativa krévs en viss grad av bade validitet och reliabilitet. (Eriksson & Wiedersheim-Paul,
1998)

Vdiditet kan definieras som ett matinstruments formaga att mata det som &r avsett att métas. Om
ett instrument inte méater vad som & avsett att méatas spelar det inte ndgon roll om sava
matningen & bra. Validitet & darmed det viktigaste kravet pa ett matinstrument och behandlar i
vilken utstrackning insamlade resultat stdmmer Overens med verkligheten. De svar som
undersokningen gett kan ha tolkats pa ett felaktigt sétt av understkaren pa grund av dennes
kunskaper och erfarenheter, vilket i sin tur innebar att resultaten fran undersbkningen inte
stammer 6verens med verkligheten. For att starka vaiditeten finns det ndgra grundlaggande
strategier att valja bland. En av dessa g& ut pa att understkaren anvander sig av flera olika
informationskéllor och metoder for att bekréfta sina resultat. (Eriksson & Wiedersheim-Paul,
1998)

For att starka vaiditeten i intervjun, har vi under fokusintervjun haft mojlighet att forklara
oklarheter och reda ut missforstand. En viss intervjuareffekt kan ha uppstétt under var intervju,
men vi har haft dettai atanke och darfor skickat intervjuguiden i forvag till respondenten. Denne
har déarmed haft mgjlighet att forbereda sig infor intervjun. Vi har aen anvént oss av en
bandspelare for dokumenteringen av respondentens svar vilket gjort att vi kunnat koncentrera oss
pa att erhdla rétt svar pa frégorna. Dessutom har fokusintervjun kompletterats med foretagets
arsrapport som varit en tillforlitlig kdla nar det galer information om foretaget som vi varit
intresserade av. For att stérka validiteten i enkatundersokningen har vi jobbat med att fa frégorna
sa rattvisande som majligt genom att utga fran vara teorier och fragestaliningar. Vi har aven
koncentrerat oss pa att anvanda ett |&tfattligt sprak, noga specificerade begrepp, noggranna
tidsangivelser (om frégorna behandlat nagot fram/bak i tid), korta fragor, g vardeladdade och
ledande fragor samt fragat om endast en sak i taget. Slutligen har enkéten granskats av var
handledare TorBjorn Nilsson vars kommentarer noterats och utifran dessa har nodvandiga
korrigeringar gjorts. Nackdelar med enkéter enligt Lundahl och Skérvad (1992) kan vara att de
tar 1ang tid, okontrollerad métsituation, svart med folja upp fragor och passar g alltid for fragor
utan fasta svarsalsternativ.

Med reliabilitet menas ett matinstruments formaga att ge tillforlitliga och stabila utsag. Om
nagon annan vid ett annat tillfalle upprepar undersokningen pa ett annat urval och kommer fram
till samma resultat har métinstrumentet hog reliabilitet. (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1998) Ett
problem med reliabilitet &r att det pa fragor efter asikter finns en rad faktorer som kan paverka
svaret. Respondenten kan nyligen ha sett ett TV-program som paverkat hans/hennes asikter eller
s& kan denne ha varit med om en positiv eler negativ handelse som paverkar svaret. Detta kan
jamforas med en klocka som drar sig fore och ibland efter och darigenom inte & nagot
tillforlitligt instrument. (Bell, 1993) For att kunna sakerstélla en viss grad av reliabilitet finns det
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ndgra saker att tdnka pd Genom att klargora bakomliggande antaganden och teorier for
understkningen kan det bli enklare for lasaren att tolka analyser och dutsatser. Det & &ven
viktigt med ett detaljerat metodavsnitt for att underlétta for lasaren att forsta hur och varfér samt
bakgrunden till de analyser och dlutsatser som undersokaren kommit fram till. (Eriksson &
Wiedersheim-Paul, 1998)

For att stérka reliabiliteten i intervjun var vi noga med att kontrollera att vi fick intervjua rétt
person pa foretaget. Detta gjorde vi genom att vi vid forsta kontakt med foretaget, var noga med
att klargora vad det var vi ville undersoka och att vi ville kommai kontakt med den person som
var bast insatt inom amnesomrédet. Vi forklarade dven for personen som vi blev héanvisade till,
vad vi ville understka for att forsdkra oss om att denne kunde ge oss tillférlitliga svar. For att
stérka reliabiliteten pa enkéaten har vi konstruerat fragor med tonvikt pa slutna svarsalternativ. Vi
gav dessutom respondenterna extra tid for att svara pa enkéten och sekreteraren Asa Lundstrém
paminde de anstdllda ytterligare en gang om att genomféra och lamna in enkéten till henne.
Trotts detta och trotts var maximala tidsdisposition till enkaten blev svarsfrekvensen |8g, vilket
formodligen verkat negativt i reliabilitetshanseende. Reliabiliteten kan dven ha paverkats negativt
av att foretaget inte har funnits sd lange, samt att den genomsnittliga anstalIningstiden har varit
kort.
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5 Undersokningar pa Effnet AB

| detta avsnitt skall vi redogora for vara empiriska undersokningar. Vi kommer att redovisa
information som vi erhdllit genom en intervju med platschefen (Helena Persson) pa Effnet AB
och foretagets arsrapport, detta kompletterades med en enkatunderstkning bland foretagets
anstallda. Bade enkaten och intervjun genomfordes pa Luledkontoret. Dar inget annat anges
baseras informationen pa intervjun.

51 Allméant om foretaget

Effnet AB grundades hosten 1997 av fyra forskare fran Luled tekniska universitet (LTU) och ar
Sdledes ett vadigt ungt foretag. Syftet var att kommersialisera de forskningsresultat fran LTU
som g& under bendmningen Luledalgoritmen vilket & ett st att hantera sa kallade
informationspaket (IP-paket). Affarsidén & enligt Effnet AB:s &rsredovisning (1999, sid. 7) att:
"utveckla, marknadsfora, sdlja och distribuera natverksprodukter och nétverksteknologier, som
[6ser flaskhalsarna inom kommunikation 6ver Internet, och darmed skapa maximal kundnytta.”
Foretagets vision & att bli en véarldsledande aktor inom omrédet for affarsidén. Uppstallda mél
for att na dit inkluderar att bli en global leverantor inom kommunikation dver Internet, att behalla
och oka forspranget gentemot andra akttrer pa nétverksmarknaden och att bygga ett starkt
varumérke. Foretaget har en ren entreprendriell pragel och finns i dagslaget i Luled, Stockholm,
Boston och Kalifornien med Luled som produktutvecklingsbas. Foretaget hdller pa att anstélla
siljpersonal och skall sprida sig i Europa. Aterférsdjare finns redan i Finland, Polen och
Tyskland. FOr narvarande har foretaget ca 80 anstdlda i koncernen varav 29 & placerade pa
forsknings- och utvecklingskontoret i Luled. Organisationens uppbyggnad visasi figur 7 nedan.

Koncernchef
Finans Teknik
Marknad Marknad Forskning & L ogistik Service
Europa Nordamerika Utveckling
Mellandstern
Afrika

Figur 7. Effnet AB:s organisationsstruktur.
Kélla: Arsredovisning (1999, sid. 8)
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5.2 Konkurrensen om arbetskraft i branschen

Foretaget tillverkar framst routrar och brandvaggar, vilka skall vidareutvecklas tillsammans med
andra produkter och sdljas pa licens av andra hardvarutillverkare. Enligt Effenet AB sjdva beror
foretagets framgang pa natverksmarknaden i hog grad pa medarbetarna och deras kompetens.
Effnet AB ser det darfor som viktigt att skapa en arbetsmiljé som ger mojligheter till engagemang
och personlig utveckling vilket anses vara en forutsdttning for att attrahera nya kvalificerade
medarbetare och behalla befintlig personal.

Konkurrensen om arbetskraften ar for tillfallet valdigt tuff i just IT-branschen. Effnet AB ser sig
gdva som "musen som ryter” i detta sammanhanget, en liten uppstickare som vill etablera sig pa
marknaden. Att hitta civilingenjorer och tekniker med rétt kompetens anser Helena Persson &r
"jéte marigt” och det speciellt i Luled dér det endast finns en begransad tillgang. Givetvis har
Luled tekniska universitet varit Effnet AB:s storsta rekryteringsbas, men aven personliga nétverk
har varit en viktig del i rekryteringsarbetet. Det vill saga anstélldas vanner och bekanta, med den
fordelen att foretaget vet vad de far. Nackdelen &r att det kan bli en likriktning av anstallda vilket
foretaget tankt pa och senast anstéllt studenter fran Kungliga tekniska hogskolan och Chalmers
som har |&st for andra larare och kanske fétt andra impulser. Det finns dock ett problem med att
rekrytera dessa personer till Luled och det & att individerna inte har ndgon naturlig koppling till
Norrbotten. Enligt Helena Persson maste det nastan vara ” hemvandare” som kanske har jobbat i
Stockholm nagra & och vill tillbaka till Norrbotten. Detta stammer delvis val Gverens med var
undersokning som visar att endats 11,1% av de anstédllda har flyttat till Luled pa grund av jobbet.
Dock har hela 66,7% flyttat till Norrbotten pa grund av andra orsaker.

Foretaget har ett annat problem som rekryteringsbasen medfort, vilket ar att ddern har blivit for
jamn pa foretaget och fortsitter att sa forbli sd lange de enbart anstéller nyutexaminerade
studenter. Effnet AB anser att det behdvs anstéllda med lite annorlunda erfarenheter men
svarigheten &r att hitta adre personer med erfarenhet inom IT. Trots detta gar det att hitta annan
erfarenhet inom exempelvis: foretagsbyggande, organisation och forsaljning som ocksa kan passa
in i foretaget. De sdljare och ekonomipersonal som anstéllts pa senare tid, har anstédllts med tanke
pa den erfarenhet de har pa just dessa omraden. Effnet AB anser att foretag mar bra av att ha
blandade kulturer, aldrar och kon. Ett annat problem &r konsfordelningen, vilket inte underléttas
av att det finnsfa"tjgjer” inom branschen.

For att attrahera och behalla personalen erbjuder Effnet AB enligt &rsredovisningen bland annat:
» Aktiv kompetensutveckling genom kvalificerade arbetsuppgifter och utbildning

* Intern rorlighet inom koncernen

* Och sist men inte minst ett beléningsprogram i form av optioner och individuell bonus.

Dessutom forsoker Effnet AB locka till sig medarbetare genom att foretaget just nu & valdigt
omskrivet och dels genom att |6nelaget ar forhallandevis bra jamfort med andra foretag. Den
huvudsakliga orsaken till att medarbetare lockas till féretaget anses trotts detta, vara den
entreprendriella andan som finns i foretaget, nyfikenheten hos individen, se vart det bar héan, att
fa varamed att starta foretaget som fortfarande stér i startgroparna och chansen att fa vara med att
paverka. Helena Persson anser att foretaget satsar pa de anstéllda och kanslan hos den anstéllde
att denne " far ndgot” for att borja hos Effnet AB & &ven det ndgot som foretaget tanker pa genom
att erbjuda flyttbidrag till den som véljer att borjajobba dér.
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De framsta orsakerna varfor de anstéllda valde att arbeta pa Effnet AB var enligt enkéten, framst
att fa arbeta med intressanta arbetsuppgifter. Pa andra plats kom majligheten att utvecklas och pa
tredje plats trevliga arbetskamrater.

5.3 Effnet AB:sbe6ningssystem

Foretaget anvander sig framst av ekonomiska bel6ningar &ven om socida givetvis finns. | juni ar
2000 introduceras ett nytt belGningssystem pa foretaget. Det skall bestd av dels en fast tidslon
som & oberoende av prestation, utéver det tillkommer en prestationsbaserad |6n som inte bara &
beroende av den anstdlldes formaga att jobba hart och snabbt utan &ven viljan att vidareutveckla
sig och hdlla sig uppdaterad. Detta kommer att baseras pa matbara mal och géllai organisationen
paindivid-, grupp- och organisationsniva. Den prestationsbaserade belGningen kan dven komma
att bestd av Okad tilldelning av optioner, stadhjalp, fordelaktiga |én med mera. Detta var dock inte
faststéllt vid intervjutilifallet. Effnet AB har dessutom redan innan bytet vadigt bra
pensionsforsakringar eftersom lénerna & ganska hoga vilket medfor att det avsétts mycket till
pensioner. Viktigt for framtiden &r att den anstallde skall kunna paverkasin 16n.

Lonelaget & i dagslaget hogt. Enligt de sjava ligger nivan hogre i jamforelse med andra
konkurrenter vilket endast ses som en férdel. Den anstélldes [6n & inte absurt hog men ligger bra
till for att foretaget skall kunna rekrytera rétt typ av personal. Foretaget anvénder sig av en
grundién som & tidbaserad och som grundar sig pa en 40 timmars arbetsvecka. Det finns stora
gap mellan hogsta och lagsta 16n, men det & inte beroende pa grupperingar utan beror pa
individen. De flesta kommer in i foretaget och erhdller en bra |6n som fortsétter att vara bra.
Teamlon & inget som foretaget anvander men teamens prestationer paverkar givetvis
prestationslonen. Lonekostnaden &r redan i dag en stor del av foretagets kostnader och forvantas
Oka takt med att foretaget expanderar och nyanstéller.

Redan i dagslaget har foretaget en hel del formaner som de anstallda kan utnyttja, exempelvis;
innebandytimme varje vecka dar foretaget stér for lokalkostnad, bidrag till drskort pa en
idrottshall, fribiljetter pa bio, konserthiljetter pa aula Aurora, frukostbullar varje morgon, frukt
och drycker, den anstéllde har aven tillgang till den arbetsutrustning som denne behtver i arbetet
och tillgang till lokalerna pa fritiden vilket inkluderar bastu.

De anstéllda & inforstadda med det nuvarande |6nesystemets utformning men inte det kommande
eftersom det annu inte & presenterat. Var enkét pekar dock pa att detta inte stammer fullt ut.
66,7% anser sig vara inforstédda i systemet, men hela 77,8% ansdg sig veta vilken malsittning
foretaget har med det ekonomiska bel 6ningssystemet.

Nar vi i enkéten fragade de anstédllda hur de sag pa de ekonomiska bel6ningar var det vanligaste
svaret att de anstallda s&g detta som ett bevis for att de var uppskattade pa jobbet. Hela 55,6%
ansdg detta Pa andra plats med 22,2% ansdgs beloningarna bekrafta den nerlagda
arbetsprestationen och pa delad tredje plats med 11,1% var, ansgs de uppfylla trygghetsbehovet
samt vara ett medel for att forverkliga individens drommar. Vidare var 66,7% ndjda med sina
[6ner och 22,2% var mycket nojda.

27



Empiri

Det finns en blandad syn inom organisationen vilken malsittning som ligger bakom
beléningarnas utformning. Enligt Helena Persson anser nog styrelsen att produktivitet ar
viktigast, men Helena Persson géalv anser att arbetstillfredsstéllelse &r viktigare eftersom detta
aven paverkar produktiviteten och saledes gynnar bade den anstéllde och foretaget. Vidare anser
Helena Persson att om den anstéllde vanjer sig vid att jobba langa pass sa far den anstéllde nog
mer gjort i borjan men anpassar sig efter ett tag och gor i slutanden inget mer anda utan sitter av
tiden och &r inproduktiv. Darfor leder arbetstillfredsstallelse till produktivitet samt till att den
anstéllde betyder ndgonting. Effnet AB vinner pa att ha personal som jobbar lagom mycket,
kanske lite mer ibland och lite mindre ibland. Det viktiga & dock att personalen hdller lange,
aven fritiden for den anstéllde &r viktig for foretaget som ser det som ett st att fa personalen att
gora ett béttre jobb. Oavsett fallet tror foretaget att de ekonomiska beldningarna fungerar som en
bra motivator.

Vid utformningen av det kommande bel Gningssystemet har inte de anstdllda rédfragats. Framst &
det ledarna pa de olika enheterna som har utformat systemet. En extern konsult som har jobbat
med liknande uppgifter tidigare har dessutom engagerats och influenser fran dennes tidigare
uppdrag har formodligen paverkat utformningen, systemet kan darfor sagas till viss del dven vara
baserad pa konkurrenters bel 6ningssystem.

5.4 Personalomsattning pa Effnet AB

Personalomséttningen pa Effnet AB &r i stort obefintlig. Under foretagets 2,5 & har endast tva
personer sutat sin anstéllning. Av dessa tva var en fran Luledkontoret och att han slutade hade
inget med fOretaget i Sig att gbra utan mer av familjér karaktér. Personalomséttningen har darmed
varit valdigt 1ag och visar kanske att fordelarna som foretaget erbjuder sina anstéllda & lyckade
och att anstallda vill stanna sager Helena Persson. Véar undersokning bland de anstéllda visar att
dla & generelt sett ndjda med arbetsgivaren. Trots detta kan manga tanka sig att flytta fran
foretaget och borja en anstdllning vid ett annat foretag. Att byta arbetsgivare till motsvarande i
Norr- eller Vasterbotten var inte lika populart som att flytta sbderut. Endast en 33,3% kunde
ténka sig det forsta medan det senare var ett téankbart alternativ for 66,7% av de anstdllda. Den
framsta orsaken som skulle fa de anstédlda att byta jobb var sociala orsaker med intressanta
arbetsuppgifter pa andra plats och utvecklingsmdjligheter pa tredje plats. Ekonomiska bel 6ningar
kom pa en fjardeplats. Den framsta faktorn som motiverade de anstéllda att stanna kvar i
foretaget ansdgs vara att de hade trevliga arbetskamrater. P4 andra plats kom intressanta
arbetsuppgifter och patredje plats kom sociala orsaker foljt av 16n forst pafjarde plats.

Enkaten som var véar framsta kala till information fran de anstéllda gav en svarsfrekvens pa 31%
dar andelen kvinnor och man som svarade pa enkdten avspeglar hela Luledkontorets
sammanséttning det vill séga 11% var kvinnor och 89% var méan. De anstéllda hade i genomsnitt
varit anstélldai 10,5 manader, dér langsta anstalningen hade varit i 30 manader och kortastei 20
dagar. Medeldldern visade sig vara nastan 30 &, dar den yngsta & 24 & och den dldsta 42 ar.
22% var ensamstaende. En mer strukturerad sammanstédlining av enkéten an vad som ges i detta
kapitel &erfinnsi Bilaga 3.
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6 Analys

Analysen kommer att ske utifran var analysmodell, figur 6, som har redovisats i kapitel tre. Den
visar hur paskjutande krafter och dragande krafter paverkar personalomsittningen. De
paskjutande beror pa arbetstillfredsstallelse, och dess samband med motivation och ekonomiska
beloningar kommer att analyseras utifran den redogjorda tidigare forskningen och var empiriska
under sokning.

6.1 Paskjutande krafter

En individs va att sluta eller att stanna hos en arbetsgivare beror pa vilka paskjutande och
dragande krafter han upplever. De paskjutande krafterna baseras pa den arbetstillfredsstéllelse
individen upplever pa den nuvarande arbetsplatsen.(March & Simon, 1958) Denna uppfattning
styrks av Tang (2000) som havdar att om de paskjutande krafterna ar stor ”skjuts’ den anstéllde
mot att undersbka mojligheterna till aternativa arbetsgivare. For att hdla nere
personalomsattningen maste sdledes foretaget forsoka hoja arbetstillfredsstéllelsen hos de
anstélldavilket i det hér fallet gérs genom ekonomiska beldningar och den motivation de ger.

6.1.1 Ekonomiska beldningar

Effnet AB anvander sig av bade direkta och indirekta ekonomiska belGningar, dessa anpassas
oftast efter den anstélldes behov. Den direkta beloningen grundas pa en tidslén som motsvarar 40
timmars arbetsvecka och till denna kopplas andra beloningar som grundas bade pa prestation och
anstrangning. Det medfor att den anstédllde sdv kan paverka beloningsformen utifran det behov
den anstéllde har, vilket enligt "teorierna’ & viktigt for att de ekonomiska bel6ningarna skall
fungera som just bel6ningar. (Svensson & Wilhelmson, 1988)

6.1.2 Motivation

Nar vi talar om ekonomiska beléningar och da framst pengar far vi inte gldmma bort att dessa
endast & att se som symboler och att materialet i sig inte har ndgot varde. Beloningarna kan
darfor vara av bade materiell och immateriell natur dér den fysiska nérvaron av pengar endast &r
béararen av dessa symboler. (Svensson & Wilhelmson, 1988) For att dessa skall vara motiverande
maste den anstédllde kanna till systemet och vara insatt i beloningsformerna som skall vara
réttvisa. (Robbins, 1996) Resultatet fran undersokningen stodjer dessa “teorier” eftersom
merparten av deltagarna i undersokningen bade kande till systemet och var inforstédda med
foretagets ma med bel Gningarna.

Beldningarna motiverar i den utstréckningen de kan uppfylla individens behov. Olika personer
har olika behov, men de & nog anda att se som rétt lika. Det mest grundlaggande skalet till att
arbetatorde vara att tjana pengar s att individen klara sitt uppehédlle. (Jonsson, 1992) Nar detta &r
uppfyllt maste hogre ordande behov uppfyllas for att de ekonomiska beléningarna skall fungera
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motiverande. (Robbins, 1996) Va undersokning visade att de framsta orsakerna till at de
anstdllda valde att jobba pa Effnet AB var intressanta arbetsuppgifter och majligheten till
personlig utveckling vilket stammer va Gverens med ledningens installning till vad det & som
lockar medarbetare till foretaget. Det Gverensstammer ocksa val med den motivationsteori som
bade Maslow och Herzberg anvander. Genom att de grundldggande behoven uppfylls med det
ekonomiska bel6ningssystemets grundion lyfts den anstélldes ambitions- och motivationsniva
upp ett steg. Nar vi undersokte vilken syn de anstdllda hade pa de ekonomiska bel6ningarna
ansdg endast 11.1% att beloningarna framst uppfyllde trygghetsbehovet. Lika manga ansdg
beloningarna var ett medel for att uppfylla individens drommar och mer an halften ansdg att de
var ett bevis pa att de var uppskattade pa jobbet. | och med detta bekréftas teorin att de
ekonomiska bel6ningarna endast & symboler.

Forvantningsteorin som Vroom anvander sig av & aven den uppfylld i och med att de anstéllda i
forvag vet vilken beloning de erhaller och vilken prestation denna kréver, detta kommer dven att
vara den tongivande teorin for foretagets nya bel6ningssystem som kommer att innehdlla olika
moment som den anstallde skall klara av for att erhdla en hdgre bel 6ning.

6.1.3 Arbetstillfredsstéllelse

Robbins (1996) anser att det finns ett samband mellan arbetstillfredsstéllelse och ekonomiska
beloningar. For att den anstéllde skall bli tillfredsstalld maste det enligt Jonson (1992) réda en
balans mellan vad han presterar och vad han far ut i bel6ningar i jamforelse med andra anstéllda.
Rader en balans mellan dessa faktorer ar beloningen réttvis. De flesta anstéllda sade i var
undersokning att de till storsta delen vara ndjda eller mycket néjda med de ekonomiska
bel6ningarna de erhdll vilket tyder pa att de dven & réttvisa. Endast en person var missnéjd med
beloningarna vilket kan bero pa att denna person varken var insatt i eller forstod foretagets
masittning med dessa. Arbetstillfredsstéllelsen paverkas givetvis dven av de anstdlldas
installning till intressanta arbetsuppgifter som ger en hdg tillfredsstéllelse. Foretaget anstrénger
sig dessutom for att behdlla de anstdllda som ala ses som hogpresterande med tanke pa
arbetsuppgifterna och ar darmed viktiga resurser for foretaget.

Sambandet mellan motivation, arbetstillfredsstéllelse och ekonomiska beldningar anser vi
stammer ganska bra eftersom att foretaget har bra ekonomiska beloningar som ger hog
tillfredsstallel se och motivation.

6.2 Dragandekrafter

De dragande krafterna ar enligt March och Simon (1958) yttre faktorer som paverkar individen.
Dessa faktorer individens uppfattning om vilka mdjligheter arbetsmarknaden erbjuder i form av
antal lediga jobb som denne & kvalificerad till och villig att acceptera. Da faktorerna beror pa
individens uppfattning maste &ven dessa vara synliga for honom. Den dragande kraften kar om
arbetsmarkanden ser positiv ut, det vill ségaom faktorerna &r starka.
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6.3 Personalomséttning

Trots att Effnet AB &r ett foretag med hogintressant arbetskraft for konkurrenterna, har foretaget
under de senaste 2,5 aren endast forlorat en medarbetare vid Luledkontoret. Denne valde att flytta
soderut av familjara orsaker och inte pa grund av missnojdhet. Nar det galler dragande krafter
kan vi konstatera att det finns en skillnad mellan att flytta fran lanet och flytta inom lanet. Tva
tredjedelar kunde inte ténka sig att byta jobb inom lanet medan tva tredjedelar kunde tanka sig att
byta till ett jobb i sodra Sverige. De dragande krafterna varierar darfor beroende pa var
arbetsmajligheterna geografiskt sett finns.

De péaskjutande faktorerna & de som gér att hanfora till den anstéldes arbetstillfredsstéllelse.
Denna tillfredsstdllelse kan bero pa flera olika saker. Det som motiverade de anstéllda att stanna
kvar pa nuvarande jobb var med f6ljande rangordning:

Arbetsuppgifter
Arbetskamrater
Sociadafaktorer
Lon

PR

Medan det som motiverade att flyttatill sddra Sverigei tur och ordning ansigs vara:

Sociaafaktorer

Arbetsuppgifter
Utvecklingsmdjligheter

Fler eler béttre ekonomiska bel 6ningar

PO

Bada uppgifterna visar att sociala faktorer, intressanta arbetsuppgifter och ekonomiska bel6ningar
paverkar personalens arbetstillfredsstéllelse. Detta stdmmer ganska bra med vad Robbins (1996)
sger om arbetstillfredsstéllel se, dér endast de sociala faktorerna hamnar utanfér. Orsaken till att
de sociala faktorerna hamnade sa hogt upp pa listan kan vara for att merparten (77,8%) av de
anstdllda var gifta eller sambo. Vidare visar det sig att arbetsgivarens majligheter att paverka
personalomsattningen utifran svaren pa enkéten kan hanforas till intressanta arbetsuppgifter och
ekonomiska bel6ningar.

Faxén et al (1989) sager att personalomsattningen beror pa sex olika faktorer. De tre forsta har
enligt var mening med dragande krafter att gora, da dessa rér normat upphotrande av vikariat,
fristallningar och naturlig rorlighet. De tre andra & da att hanfora till paskjutande krafter. Dessa
tre & rorlighet pa grund av arbetsforhdlanden med mera, karriar och sist men inte minst 16n.
Hebard (2000) & sin sida siger att personalomséttningen endast beror pa fyra faktorer vilka alla
enligt vart synsitt kan likstdllas som paskjutande faktorer, namligen: arbetstillfredsstallelse,
madjlighet till utbildning och utveckling, uppskattning som leder till befordring samt
tillfredsstéllande beloningar. Jamfor vi dessa tva asikter far vi ut att Hebards (2000) faktorer
faler in under Faxéns et al (1989) "rorlighet pa grund av arbetsforhdllanden med mera’.
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Vid jamforelse med Faxén et a (1989) och Hebard (2000) finner vi att var understknings om
personalomsattning stammer ganska bra med deras asikter, med enda skillnaden att var
undersotkning visar att &ven sociala orsaker kan vara av betydel se.
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7 Slutsats

| detta sista avsnitt skall vi dra slutsatser utifran analysen och uppsatsens syfte. Sutsatskapitlet
kommer att i tur och ordning besvara de tva delfrdgorna for att slutligen besvara huvudsyftet.
Ssti kapitlet ger vi forslag pa vidare for skning inom omradet.

7.1 Anvander foretag ekonomiska beldningar for att reducera per sonalomsattningen?

V& undersokning av Effnet AB visar att foretaget anvander sig av ekonomiska bel 6ningssystem.
Huruvida de anvands till syfet att hdlla nere personalomséttningen eller for att 6ka effektiviteten
hos de anstdllda visade sig vara svart att urskilja. Platschefen ansag att det givetvis syftade till att
behalla personaen men att ledningen kanske hade en annan syn. Troligtvis ror det sig om en
tolkningsfréga, dér ala egentligen menar samma sak. Arsredovisningen sager att det &r viktigt att
skapa en attraktiv arbetsmiljo for att bland annat behalla personaen. For att skapa detta erbjuder
foretaget bland annat ett beloningssystem i form av optioner och individuell bonus. Saledes syftar
bel 6ningssystemet bland annat till att behalla personalen och darmed hélla personalomsittningen
paen lag niva

7.2 Motiverar de ekonomiska beléningarna anstallda att stanna kvar i foretag?

Den andra forskningsfragan &r svarare att svara pa. Att foretaget har en 1ag persona omséttning &r
tydligt men huruvida den beror pa de ekonomiska belGningarna & inte sékert. Personal omsattning
beror enligt tidigare forskning pa tva krafter; paskjutande och dragande. De dragande krafterna ar
beroende av antalet lediga jobb som &r synliga for individen. Denne maste aven vara villig att
acceptera dessa och ha rétt kompetens for arbetet. De dragande krafterna & déarfér beroende av
den bransch foretaget befinner sigi. | det hér fallet finns foretaget i IT-branschen dar behovet av
arbetskraft &r véldigt stort. De anstdllda har i och med sin universitetsexamen rétt kompetens for
arbetet. Huruvida de &r villiga att byta jobb maste saledes innebéra hur tillfredsstdllda de & pa sitt
nuvarande jobb.

De paskjutande krafterna blir starkare nar arbetstillfredsstéllelsen & 18g. For att minska
personalomsattningen i denna bransch maste sdledes arbetstillfredsstéllelsen hojas sa att de
paskjutande krafterna blir & lagre. | v& understkning har vi kommit fram till att néstan ala
ansdg sig vara nojda med sin arbetsgivare vilket medfor att arbetstillfredsstallelsen & hog.
Dessutom var de nojda med de beloningar de fick. Att dra slutsatsen att detta beror pa de
ekonomiska beldningarna kanske & att ta sig vatten dver huvudet. Det intressanta blir nér vi
undersoker vad som far anstallda att stanna kvar i organisationen och vad som skulle fa anstéllda
att byta arbetsgivare. | bada fallen &r intressanta arbetsuppgifter av betydelse men dven sociaa
faktorer och ekonomiska beloningar av olika slag. | det ena fallet ror det sig om 16n och i det
andra fallet om andra ekonomiska beloningar. Det & darfor inte ologiskt att dra slutsatsen att
ekonomiska beloningar oavsett dess form paverkar motivationen pa arbetsplatsen, givetvis
tillsammans med de andra faktorerna.
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For att vara riktigt sakra pa var sak har vi @en kontrollerat om de ekonomiska bel 6ningarna kan
anses vara motiverande. En 6kad motivation leder till storre arbetstillfredsstdlelse vilket tidigare
har sagts paverkar personalomsattningen. For att nagot skall vara motiverande maste det uppfylla
individens behov. Allaindivider & i grunden givetvis olika men om vi utgar fran Maslow eller
Hertzbergs modell Gver motivation kan vi nog med sakerhet siga att de flesta befinner sig pa en
niva over trygghetsstadiet. Att ekonomiska beldningar skulle vara motiverande kritiseras av
manga forfattare. De havdar att sddana beloningar endast kan vara motiverandetill en person vars
behov & bland de lagre behoven i behovshierarkin, men da ekonomiska beldningar egentligen
skall ses som symboler maste vi ta reda pa vad de uppfattas som hos de anstdllda. Vér
undersokning visade att de allra flesta ansdg att ekonomiska bel6ningar var ses som symboler och
var att hanfora till de hdgre behoven varmed kritikernas teorier kan falsifieras. Ekonomiska
beloningar & sdledes i viss utstrackning motiverande for de alra flesta vilket darmed okar
arbetstillfredsstéllelsen och minskar personalomséttningen. Vad vi kan pavisa & att de
paskjutande faktorerna som foretaget kan paverka ar intressanta arbetsuppgifter och ekonomiska
beloningar, vilket vi anser att fOretaget gor pa ett bra sitt. Campion (1991) anser att den
viktigaste orsaken att byta jobb & hdgre 16n. Att hdg 16n har betydelse & vi dverens om men att
den daremot skulle vara helt avgorande kan vi med var undersokning inte pavisa.

7.3 Paverkar ekonomiska bel6ningar i ett beléningssystem for etags per sonalomsattning?

Svaret pa huvudsyftet maste rimligtvis utifrén den forda diskussionen bli att ekonomiska
beloningar i ett belGningssystem paverkar ett foretags personalomsattning, dock inte ensamt. Vi
har i var underokning kunnat se att flera faktorer spelar in, dock inte i samma utstrackning som
Faxén et a (1989) och Hebard (2000) vill pasta.

7.4 Rekommendationer for fortsatt forskning

Under arbetets gang har vi funnit en hel del fragetecken som vi anser vore intressanta att arbeta
vidare med. Orsaken till att vi inte har tagit med dessa delar &r att arbetet skulle bli for stort och
ohanterligt for en C-uppsats. Nagra av dessa fragetecken ar:

« Att manniskor paverkas olika av [6n & sjdvklart. Alla har olika behov, men var gar gransen?
Kan en orimligt hog I6n motivera nagon som egentligen styrs av sociala orsaker och
intressanta arbetsuppgifter?

« Hur paverkar de ekonomiska bel6ningarna prestationen i foretaget?

* Finns det andra bel 6ningsformen an de ekonomiska som motiverar mer och hur méts det?

* | vilken ordning motiverar olika bel 6ningsformer?

* Enanalysav dedragande faktorernai branschen kan aven det vara intressant att undersoka.
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Intervjuguide

1. Beréttalite om foretaget:
- Historik
- Veksamhetsidé
- Strategi
- Framtidsvisioner

2. Hur mangaanstéllda har foretaget?

3. Hur_sa konkurrensen ut inom branschen?
- Ar det konkurrens om arbetskraften?

4.  Anvéander sig foretaget av nagon form av utarbetat bel 6ningssystem?
- | vilket syfte?

5.  Anvander sig foretaget framst av ekonomiska eller sociala bel 6ningar?

6. Vilken masittning har foretaget med de ekonomiska bel6ningarna:
- Produktivitet?
- Effektivitet?
- Arbetstillfredsstéllelse?

7. Vad har varit avgorande vid utformningen av det ekonomiska bel 6ningssystemet:
- Véarderingssystem eller 6nskemdl fran anstallda?
- Hansyn till andra konkurrenters bel 6ningar/bel 6ningssystem?

8. Hur ser de ekonomiska bel6ningarna ut:
- Broadbanding, teamln, manadsl6n med mera?
- Ar de ekonomiska bel 6ningarna for hdgall ga, hur har utvecklingen sett ut?
- Vilken syn har foretaget pa ekonomiska bel6ningar som motivati onsfaktor?

9.  Hur forhdller sig lonekostnaden gentemot foretagets Gvriga kostnader?
- Okat/minskat de senaste fem &ren?

10. Hur har foretagets |6neutveckling sett ut de senaste tre aren, och vad beror det pa?
11. Ardeangtdldainforstdddai beloningssystemets utformning och malsittning?

12. Vart & foretagets framsta rekryteringsbas?
- Vilket & foretagets framsta attraktionskraft vid rekrytering?

13. Hur stor &r foretagets personalomséttning?
- Okat/minskat de senaste tre &ren?

14. Vilken & den framsta orsaken till att anstdllda valt att |amna foretaget?
- Vad gor foretaget for att motverka detta?
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Hg!

Vi & tva killar som laser vid Luled tekniska universitet och skriver ett examensarbete i
foretagsekonomi. Uppsatsen handlar om ekonomiska beléningar och personalomséttning dér
denna enkét & en del i var undersokning. Vi vore valdigt tacksamma om ni kunde ta fem minuter
av er tid och fyllai den.

Enké&tsvaren & anonyma och kommer endast att redovisas statistiskt i var undersokning. Tack pa
forhand.

Christer Hagglund & Johnny Risberg

Ekonomprogrammet 8k 3
Organisation & management
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Enkatfragor for angtéllda vid Effnet AB

Kryssai det aternativet som ni anser passar bast pa er. Dar inget annat anges géller ett svar per
fraga.

=

Alder:

Kon:
Man
Kvinna

oom

Civilstand:
Ensamstéende
Gift/Sambo

ooe

Har du flyttat till Norrbotten for arbetets skull?
Ja

Ngj, av andra orsaker

Ng, jag bodde hér innan

ooo#&

o

Hur lange har ni arbetat pa nuvarande jobb

Ar ni generdlt sett nojd med er arbetsgivare?
Ja

Nej

ooe

7. Rangordnafran 1till 3vilka som ar detreframsta orsakernatill att ni valde att arbeta
pa nuvarande jobb, med 1 som framsta or sak:

O Lénen
1 Andrabeloni ngar

Q Trevliga arbetskamrater

Q Mgjligheten att gora karriér

[ intressanta arbetsuppgifter

Q Mgjligheten att utvecklas (utbildning, fortbildning etc.)

Q Mdjligheten att paverka sin arbetssituation (arbetstider etc.)
[ socialaorsaker
L Annat namligen:
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8. Ar niinsatt i hur foretagets beloningssystem ser ut?

Q Ja

Q Ng

9. Ar ni inforstadd med foretagets mal med bel6ningssystemet?

Q Ja

Q Ng

10. Jag ser ekonomiska beloningar framst som (OBS endast 1 svar):

O N&got som bara skapar problem

O N&got som & nodvandigt for min dverlevnad

O N&got som ger mig trygghet

O N&got som bekraftar min arbetsprestation

QO Ett bevis paatt jag uppskattas pa jobbet

O N&got gott som jag kan anvanda for att forverkliga mina drommar

11. Med de ekonomiska beléningarnajag erhller &r jag:

O Mycket ngjd

O Ganskangjd

O Inte helt ngjd

O Missngjd

12. Skulle ni kunnatanka er att byta arbetsgivarefor ett liknande jobb i Norr-
/Vasterbottenslan?

Q Ja

Q Ng

13. Skulle ni kunnatankaer att flytta fran Norrbotten for ett liknandejobb i sodra
Sverige?

Q Ja

Q Ng

14. Om ja pa nagon av fragorna 12 och 13, rangordna fran 1 till 3 vilka som &r detre
framsta faktor erna som motiverar er att byta jobb, med 1 som framsta or sak?

Q Hogre [16n

L Fer dler béttre ekonomiska bel oningar

U Befordran

U Andra arbetsuppgifter

L Utveckii ngsmajligheter (utbildning, fortbildning etc.)
U Bttre mojlighet att paverka min arbetssituation (arbetstider etc.)
(1 sociala orsaker (familj, slakt, vanner etc.)

O Annat namligen:
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15. Om ngj pa nagon av fragorna 12 och 13, rangordna fran 1till 3 vilka som ar detre
framsta faktorerna som motiverar er att stanna kvar, med 1 som framsta or sak?

U Lonen
(L Andra ekonomiska bel éni ngar

Q Trevliga arbetskamrater

L mejligheten att gorakarriar

U intressanta arbetsuppgifter

Q Mojligheten att utvecklas (utbildning, fortbildning etc.)

Q Mojligheten att paverka sin arbetssituation (arbetstider etc.)
] sociala orsaker (familj, slakt, vanner etc.)

O Annat namligen:

Tack for din medverkan. Den har varit avgorande for vart examensarbete.
/Christer & Johnny
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Sammanstéllning av enkatsvar

Poang bedémningen pa multipel frégorna dér rangordning onskades baseras pa ett system dar
respondentens forstahandsval ges tre poang, andrahands valet ges tva poang och tredjehandsvalet
ges en poang. Vid lika poang har vi givit den hogre placeringen till orsaken med flest ettor och
déarefter till orsaken med flest tvdor och sa vidare. Dock har négra respondenter svarat pa frégan
genom att endast kryssa fér tre alternativ. Detta har uppmérksammats genom att vi satt ett eller
flerax efter den aktuella poangen.

Svar sfrekvens:
Av 29 st. anstéllda pa foretaget svarade 9 st. pa enkéten, vilket ger en svarsfrekvens pa 31%

1. Alder:

Lagsta: 24 &r
Hogsta: 42 ar
Genomsnitt: 29,8 &r

2. Kon:
Kvinnor: 1 st.
Man: 8 st.

3. Civilstand:
Ensamstéende: 2 st.
Gift/Sambo: 7 <t.

4. Har du flyttat till Norrbotten for arbetets skull:
Ja: 1st.

Ng, av andra orsaker: 5 .

Ng, jag bodde hér innan: 3 st.

5. Hur lange har ni arbetat pa nuvarandejobb?
Kortast: 0,66 man.

Langst: 30 man.

Genomsnitt: 10,46 man.

6. Ar ni generdlt sett néjd med er arbetsgivare?
Ja 9t
Ng: O st.
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7. Rangordnafran 1till 3vilkasom ar detreframsta orsakernatill att ni valde att arbeta
pa nuvarande jobb, med 1 som framsta or sak:

Orsak Poang Rangordning
Lonen: 1 7
Andrabeloningar: Ix 6
Trevliga arbetskamrater: 5x 3
Mojligheten att gora karriér: 2 5
Intressanta arbetsuppgifter: 17xx 1
Mojligheten att utvecklas (utbildning, fortbildning etc.): 11x 2
Majligheten att paverka sin arbetssituation (arbetstider etc.): 1x 6
Sociaa orsaker: 3 4
Annat namligen: 0 8

8. Ar niinsatt i hur foretagets beloningssystem ser ut?
Ja: 6 st.
Ng: 3 st.

9. Ar ni inforstadd med foretagets mal med bel6ningssystemet?
Ja: 7 st.
Ng: 2 st.

10. Jag ser ekonomiska beloningar framst som (OBS endast 1 svar): Rangordning
Né&got som bara skapar problem: O st.

Né&got som & nodvandigt for min dverlevnad: O st.

Nagot som ger mig trygghet: 1 st.

Nagot som bekraftar min arbetsprestation: 2 st.

Ett bevis pa att jag uppskattas pajobbet: 5 st.

N&got gott som jag kan anvanda for att forverkliga mina drommar: 1 t.
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11. Med de ekonomiska beloningarnajag erhaller &r jag: Rangordning
Mycket ngjd: 2 st.
Ganskangjd: 6 st. 1
Inte helt ngjd: O st. 4
Missngjd: 1 st. 3

N

12. Skulle ni kunnatanka er att byta arbetsgivarefor ett liknande jobb i Norr-
/Vasterbottenslan?

Ja 3t

Ng: 6 st.

13. Skulle ni kunnatankaer att flytta fran Norrbotten for ett liknandejobb i sodra
Sverige?

Ja: 6 st.

Ng: 3 st.
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14. Om ja pa nagon av fragorna 12 och 13, rangordna fran 1till 3 vilka som &r detre
framsta faktorerna som motiverar er att byta jobb, med 1 som framsta orsak?

Orsak Poang Rangordning
Hogre [6n:

Fler eler béttre ekonomiska beldningar:

Befordran:

Andra arbetsuppgifter:

Utvecklingsmdjligheter (utbildning, fortbildning etc.):

Battre majlighet att paverka min arbetssituation (arbetstider etc.):
Sociala orsaker (familj, slékt, vanner etc.):

Annat namligen:
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15. Om nej pa nagon av fragorna 12 och 13, rangordna fran 1till 3 vilka som ar detre
framsta faktor er na som motiverar er att stanna kvar, med 1 som framsta or sak?

Orsak Poang Rangordning
Lonen: 2 4
Andra ekonomiska bel 6ningar: 0 7
Trevliga arbetskamrater: 6X 2
Mojligheten att gora karriér: 0 6
Intressanta arbetsuppgifter: 6X 1
Mojligheten att utvecklas (utbildning, fortbildning etc.): X 6
MGjligheten att paverka sin arbetssituation (arbetstider etc.): 0 7
Sociala orsaker (familj, slékt, vanner etc.): 3 3
Annat ndmligen: 1 5



