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The purpose with a reward system is to promote and to motivate the
employees to work together towards the company goals. Today, discussions
are held whether an individually adapted or a collectively adapted reward
system should be introduced. The introduction of the most appropriate
system requires proper adaptation to each specific situation. Most of the
discussions today are directed towards the monetary and so-called outer
rewards, while the non-monetary and the inner rewards are only mentioned
in passing. Companies are starting to understand the value of promoting
inner motivation, for which many people are searching as they are trying to
find a satisfying situation at work. The purpose with this essay is to identify
the effects of a stimulus program. We have chosen to do a quantitative
guestionnaire survey with Swedbank, in which a number of questions were
answered anonymously by the respondents. The conclusions of the survey
included the fact that the staff was prepared to carry out the same amount of
work without any reward system if they got an increased salary. The
respondents also identified and regarded the fact that their customers did not
receive fair treatment due to the reward-based products. Since Swedbank
focuses a lot on these products, the respondents thought that the
administrative work was strongly disregarded. The employees’ view on
which factors are important to them has not changed after the
implementation of the stimulusprogram.



Sammanfattning

Titel: Beldningssystem, hur motiveras de anstéllda?
En studie om Swedbanks incitamentprogram.

Forfattare: Emma Atterfors, Maria Ronnmark
Fardigstalld (ar): 2007
Handledare: Per Forsberg

Nyckelord:  Beldningssystem, Incitamentprogram, Monetéra-/icke-
monetara beldningar, Motivation, Inre-/yttre motivation, Bonus

Denna studie handlar om Swedbanks incitamentprogram. Avsikten med
detta beldningssystem ar att fraimja och motivera de anstdllda att arbeta
gemensamt mot foretagets mal. | dagslaget fors det diskussioner om
huruvida individuellt eller kollektivanpassat beloningssystem skall inforas.
Vad som lampar sig bast maste anpassas efter den specifika situationen. |
dagsléaget riktas det mer diskussioner kring monetara och sa kallade yttre
beldningar, medan de icke — monetéra och inre beldningarna bara ndmns i
forbifarten. Dock borjar foretagen inse vardet av att framja motivation, da
den inre motivationen & nagot manga manniskor soker for att finna en
tillfredstallande arbetssituation. Syftet med denna uppsats ar att identifiera
effekterna och motivationen i ett incitamentprogram. Vi har valt att gora en
kvantitativ enkétundersékning hos Swedbank dar respondenterna fick
besvara ett antal fragor anonymt. Slutsatserna vi kom fram till i samband
med undersokningen, var faktorer som att personalen var beredd att
genomfdra samma arbete utan bel6ningssystemet om de fick hogre 16n. De
ansag aven att kunderna inte blev rattvist behandlade genom de
beloningsgrundade produkterna. Respondenterna ansag aven att det ar allt
for stor fokusering kring de beloningsgrundande och att administrativa
arbetsuppgifter  blev  kraftigt  asidosatta.  Efter  inforande av
incitamentprogrammet har de anstalldas syn pa vad som é&r viktigt for dem
inte paverkats.
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1. Inledning

Detta kapitel omfattar bakgrund och problemdiskussion, syfte samt
avgransningar som skall introducera l&saren till det &mne som vi valt att
studera.

1.1 Bakgrund

Pa senare ar har debatten om beloningar fatt stor uppmarksamhet. For att
foretagen pa ett effektivt satt skall kunna strava efter hallbar utveckling av
foretag, har det blivit allt mer fokusering pa medarbetarna och inte minst
deras motivation. Det dr viktigt att medarbetarna enskilt samt i grupp arbetar
gemensamt mot foretagets uppsatta mal (Samuelson, 2004).

Beldningssystem ér ett styrmedel som belénar medarbetarnas beteenden och
prestationer. Utformningen av detta ingar i foretagets dvergripande fragor pa
grund av att detta system maste anpassas till verksamhetens aktuella
situation och organisationens specifika behov. Foretag borjar i allt storre
utstrackning anvénda sig av beldningssystem for att motivera och uppmuntra
sin personal (ibid).

Enligt Samuelson (2004) finns det ingen optimal utformning av ett
beloningssystem. Det pagar en standig debatt kring utformandet hur system
bor vara uppbyggt. Vid inférandet bor foljande tre delar finnas med:
grundtanken bakom systemet, vald form av samt sjidlva anvédndarna av
beloningssystemet Beloningssystem anvands ofta i foretags vinstsyfte. Da
foretaget vill uppna ett béattre resultat kan de premiera sin personal efter gott
arbete och de resultat som foretaget erhallit. Diskussioner fors aven kring
hur arbetsgivaren kan nyttja systemet for att bibehalla och starka lojaliteten
hos arbetstagarna. Beloningssystem ar till for att gynna bade arbetsgivare
och arbetstagare (Kaplan & Atkinson, 1998).



1.2 Problemdiskussion

Individens arbetsinsats 6kar i hogre grad nar de motiveras av bel6ningar
jamfort med hot om bestraffning. Forskningen menar darfor att styrsystem
bor vara beloningsinriktade. Samtidigt ar det viktigt att foretagsledningen
samt chefer informerar och signalerar betydelsen av styr- och
beléningssystem. Detta underlattar chefernas arbete med att fa sina
medarbetare at ratt hall (Samuelson, 2004).

Individer bor fa feedback pa sina prestationer. Utan feedbacken &r det hogst
osannolikt att medarbetaren kanner maluppfyllelse eller for den delen
kommer att dndra sitt beteende for att na malen (Samuelson, 2004).

Men hur kan beléningar motivera till 6nskvarda prestationer? Ar det skillnad
mellan prestationen/motivationen da beloningen ar individuellt- eller
kollektivt anpassad?

Bor beléningar kopplas till individuella - och/eller grupp prestationer? Att
valja mellan individuella prestationer eller grupp prestationer ar en
avvagning. En avvagning mellan att den individuella prestationen gar ut 6ver
grupporienterat beteende och & andra sidan att gruppbel6ningar leder till att
individen tappar motivation och inte langre ser sina egna prestationer som en
insats till helheten.

Ovan namnda litteratur visar att skilja pa individ - och grupprestationer. Det
ar en avvagning for foretaget att valja vilket som passar dem bést.

1.3 Problemformulering

e Hur kan medarbetare motiveras?

e Hur paverkas de anstallda av incitamentprogrammet? Okar
motivationen i och med detta?

e Finns det intresse for individuell bonuslon?



1.4 Syfte

Syftet med denna uppsats &r att studera hur de anstéllda pa Swedbank region
vast uppfattar incitamentprogrammet. Hur incitamentprogrammet paverkar
arbetsmiljon, samt att se om detta ger en motivationsdkning och om det finns
intresse for individuell bonuslon.

1.5 Avgransning

Studien dr begrénsad till att endast behandla anstalldas beddmningar av
sambandet mellan bel6ningssystem och arbetsinsats pa Swedbank inom
region vast. Detta inom ramarna for processen ekonomisk styrning och
management fragor.

Vi har for studien valt att avgrédnsa oss inom det incitamentprogram som
tillampas pa Swedbank. Vi avgransar oss fran kopparmyntet, som ar ett
annat sorts bel6ningssystem som anvands i banken. De individer som ingar i
studien hor till den kategori av intressenter/respondenter som vi har valt att
benamna personal pa Swedbank. Det vill sdga de personer som arbetar
utifran beldningssystemet.

Studien baseras pa inhamtad information fran olika personer pa utvalda
kontor. Dessa personer arbetar pa sadana positioner att de dagligen har
mojlighet att paverka sina egna och foretagets resultat.



1.6 Disposition

Inledning
| det forsta kapitlet introducerar vi uppsatsens problemdiskussion, syfte samt

avgransningar.

Metod

Har beskriver vi den metod vi valt for att studera effekterna av
beloningssystem. Har diskuterar vi fordelar och nackdelar med var
enkatstudie.

Teoretisk referensram

Den teoretiska referensramen utgérs av tva olika huvudomraden, motivation
och beléningssystem. Kapitlet syftar till att oka forstaelsen for hur system
och manniskors motivation hanger samman.

Empiri

| detta kapitel presenteras det empiriska material som vi samlat in fran olika
kontor inom Swedbank genom de enkater vi delat ut. Detta avsnitt inleds
med kort fakta om foretaget déarefter presenteras bakgrunden till deras
incitamentprogram och slutligen det empiriska materialet.

Analys
| detta kapitel analyseras det empiriska materialet med utgangspunkt fran

den teoretiska referensramen.

Slutsatser och slutdiskussion
| det avslutande kapitlet for vi en diskussion kring de slutsatser vi kommit
fram till under arbetets gang.




2. Metod

Detta kapitel innehaller metodméassiga 6vervagandena samt de val vi har
gjort.

2.1 Val av metod

2.1.1 Kvalitativ respektive kvantitativ metod

Enligt Holme och Solvang (1997) finns det tva stycken olika metoder for att
samla in data for en undersokning: kvalitativ respektive kvantitativ metod.

Malet med den kvalitativa metoden &r att skaffa djupare kunskap. Kvalitativ
metod kannetecknas av narhet mellan intervjuaren och respondenten. Det
vill séga att det finns en direkt subjekt relation mellan forskaren och
respondenten, riklig information av fa undersokningsenheter som grundligt
genomarbetas (Holme & Solvang, 1997).

Nér en kvantitativ metod genomfors fokuserar och arbetar forskaren med
siffror, mangd, antal, samt frekvensen av kvantifierbara variabler. Denna
information samlas in och bearbetas till statistiska siffror. Genom denna
analys kan eventuella samband matas och faststéllas, mellan de olika
undersékningsomradena. Kvantitativ metod lagger fokus pa det specifika i
ett sammanhang. Eller ocksa delar ur en helhet, metoden kallas aven for
atomiskt perspektiv. Den kvantitativa metoden ar av strukturerad karaktar
och utgar fran hypoteser eller forutbestamda kriterier. Vilket ligger till grund
for de begransningar och ramverk som undersokningen faller inom
(Christensson et al., 2001).

For att vi i enlighet med studiens huvudsyfte skall kunna undersdka hur ett
beldningssystem uppfattas har vi valt att anvénda oss av en kvantitativ

metod. DA vi anser att metoden ar lampligast for vart andamal. Vi har besokt
fyra stycken kontor vilket innebér 55 stycken respondenter.

2.2 Synsatt

2.2.1 Hermeneutik respektive positivism

Hermeneutiken har ett vetenskapligt forhallningssatt som bygger pa tolkning
och forstaelse(Patel & Davidsson 2003).



Det primdra ar inte om att komma fram till en absolut sanning. Da det enligt
hermeneutiken inte finns nagon absolut sanning. Det centrala ar forstaelse
och tolkning, som manniskan far genom texter, handling samt yttranden.
Forskaren har en forforstaelse till &mnet som i sin tur blir bakgrunden till
tolkandet (Patel & Davidsson 2003).

Hermeneutiska spiralen innebér att forskaren pendlar mellan delen och
helheten. Tolkningen sker av den ursprungliga texten. For att sedan l&sa ny
text, pa sa satt fa en ny tolkning och forstaelse. Tolkningarna bygger alltid pa
andra tolkningar. Insamlandet av material ar en stor del inom hermeneutiken.
For att kunna dra slutsatser som inte &r generella kraver detta att forskningen
baseras pa stora underlag (ibid).

Det positivistiska synséttet innebdr att forskaren har ett objektivt
forhallningssatt. Det vill sdga att kanslor och asikter inte far paverka
undersokningen. Kunskapen kommer fran fakta” det vill sdga kunskap som
baseras pa sinneserfarenhet. Forskaren gar fran empiri till teori. Och
verkligenheten observeras systematiskt. Detta resulterar i att fakta om
verkligheten samlas in (ibid).

Resultatet av en positivistisk studie kan generaliseras for betydligt fler
organisationer och verksamheter &n de som studerats. Generaliserbarheten &r
en av nyckeldelarna inom det positivistiska synsattet (ibid).

Idén med den foreliggande studien &r att identifiera och beskriva, olika
bedomningar av forhallandet mellan individuellt och kollektivt
beldningssystem. Resultatet kan appliceras pa fler verksamheter an den vi
valt, det vill s&ga: den &r generaliserbar. Efter noggranna beddmningar har vi
utvecklat det positivistiska forhallningssattet utan nagra forkunskaper om
amnet.

2.3 Forskningsansats

2.3.1 Deduktion respektive induktion

Enligt Patel & Davidsson (2003) finns det tva arbetssatt som
teoriproduktionen kan bedrivas pa, deduktion och induktion. Deduktion
vilket kan beskrivas som bevisandets vag. Dar du utifran allmanna principer
och befintliga teorier drar vissa slutsatser. Forskaren utgar fran fastslagen
teori, och hérleder logiska konsekvenser for empiri.



Induktion innebér upptackarens vag, fran empiri till teori. Vilket innebér att
generella slutsatser baserade pa empiriska fakta. Forskarens kunskap och
forstaelse utvecklas efter hand, och forskaren utgéar fran det som iakttagits
och generaliserar dessa resultat. Forskaren harleder slutsatser utifran sina
egna erfarenheter (Patel & Davidsson, 2003).

Vi anvander var empiristudie for att dra slutsatser och gora generaliseringar.
Samt tilldmpa och utveckla teori. Varav det valda arbetssattet &r induktion.
Vart val av induktion starks genom att vi gar utvecklar forstdelse som
utvecklas efter hand. Vi har anvant tidigare studier och teorier for att belysa
var forskningsfraga.

2.4 Datainsamling

For att vi pa basta satt skall kunna samla in data, sker det genom en
enkatundersokning, som utformades tillsammans med Swedbank..
Utformningen av enkéterna har gjorts enligt Patel & Davidssons (2003)
strukturerade uppstéllning. Med detta menas att fragorna &r stallda i samma
ordning och samma svarsalternativ har skickats till samtliga respondenter. Vi
har valt att genomfora en enkatundersokning da det passar sig vl enligt den
kvantitativa metoden. Tanken med vald undersokningsform ar att fa
informationen sa standardiserad som mojligt. Med detta menas att samtliga
respondenter har fatt svara pa samma fragor. Detta skapar goda
forutsattningar for den kvantitativa bearbetningen och analysen av svaren
(Lundahl & Skérvad, 1999).

Distributionen av enkaterna kommer att ske genom personliga besok. Da vi
sjdlva ar pa plats och forklarar syftet med studien, tror vi pa en hogre
svarsfrekvens.

2.4.1 Primar respektive sekundardata

Data kan samlas in genom primar — och sekundér data. Sekundardata ar data
som &r insamlat av andra an forskaren och redan ar befintlig (Dahmtrém,
2000).

Vid insamlingen av sekunddrdata har vi anvant oss av litteratur som bland
annat bestar av kurslitteratur, men aven forskning inom vart omrade.

Primardata dr den data som forskaren sjalv samlat in. Det vill sdga det som
inte finns tillgangligt sedan tidigare(Christensen et. al., 2001).



Forskaren genomfor ocksd olika typer av faltundersokningar som &r
anpassade for att fa svar pa det aktuella problemet. Att just informationen ar
anpassad till problemet och att den ar aktuell ar tva stora fordelar med
primardata. En risk vid insamlingen av primérdata dr att det kravs att
undersokaren ar kompetent, for att den inte skall bli felaktig (Christensen et.
al., 2001).

Den foreliggande uppsatsen bygger pa empiriskt material. Vi ar val
medvetna om att det kan finnas respondenter som inte ar helt objektiva,
darfor har vi valt att genomféra enkatundersokningen anonymt. Detta tror vi
kan hoja trovérdigheten i uppsatsen.

2.4.2 Analysmetod

Da vi gor en kvantitativ studie blir valet en statistisk metod, for att
sammanstélla resultatet. Ddarefter sker en analys. Detta sker genom
bearbetning av den data som samlats in. Dérefter kommer en kodning av
resultatet att genomforas. For att fa en tydlig och éverskadlig bild kommer
resultatet presenteras i diagram, dver de svar som respondenterna lamnat.
Utifran det presenterade resultatet kan vi gora jamforelser och analyser som
hjalper oss att svara pa de fragestallningar vi valt for studien.

2.5 Trovardighet

2.5.1 Validitet

Validitet baseras pa vad vi mater och hur vél det & kopplat till var
fragestallning (Holme & Solvang, 1997).

For att fa en hog validitet maste det finnas en stor dverensstammelse mellan
det vi samlar in och det vi har for avsikt att samla in. Informationen maste ha
en hog giltighet (hog validitet) och ha tydlig koppling till var
problemstallning (ibid).

Enkaternas utformning &r av stor vikt for validiteten. Om respondenterna
skulle missuppfatta fragorna kommer detta resultera i en lag validitet. For att
undvika detta ldmnades enkaterna ut personligen, samtidigt som vi
forklarade hur enkaten skulle besvaras.



2.5.2 Reliabilitet

Reliabilitet anger i hur hog grad méatmetoden paverkas av tillfalligheter.
Samt hur sékert och exakt vi mater det vi har for avsikt att mata (Andersén,
1998).

Vi som undersokare maste darfor se till att undersékningsmetoderna sker pa
ett tillforlitligt satt. Det kan handla om att aterge informationen fran
enkaterna pa ett korrekt satt samt att genomfora enkaterna pa ett tillforlitligt
tillvagagangssatt. For att hoja reliabiliteten delades enkéaterna ut till
respondenter med varierande alder, yrkesroll samt kon.



3. Teoretisk referensram

| detta kapitel presenteras uppsatsens teoretiska referensram vars
syfte ar att ge okad forstaelse for amnet.

3.1 Motivationsteorier

Motivation dr ett amne som ingen manniska kan komma ifran. Foretag
arbetar standigt med att motivera sin personal. Motivation kan definieras
som en psykologisk term, for de processer som sétts i rorelse, uppratthaller
och riktar beteende. Motivation handlar om initiativkraft och formagan att
arbeta mot en bestamd riktning (Samuelson, 2004).

Motivationsteorierna varierar mycket vad det galler bade generella uppdrag
och detaljkunskap. Intresset for motivationsforskning uppstod i Chicago
under de sakallade Hawthorne-studierna pa 1930-talet. Hawthorne-effekten
innebdr i korthet att personalen uppskattade nér ledningen uppmarksammade
dem, och deras arbetssituation. Det ledde i sin tur till hogre ansvarsstimulans
och Okad trivsel, vilket paverkade produktiviteten positivt (ibid).

3.1.1 Maslows behovspyramid

Den mest valkanda behovsteorin inom arbetspsykologin ar Maslows
behovshierarki. 1 denna rangordnas den manskliga motivationen i en
behovspyramid. Enligt Maslow har alla ménniskor fem grundldggande
behov (Jacobsen & Thorsvik 2002).
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Dessa behov &r hierarkiskt ordnade, det behov som ligger hogt i hierarkin
paverkas eller beaktas inte forrdan behoven pa lagre niva ar tillfredstéallda
(Jacobsen & Thorsvik 2002).
e Fysiologiska behov: Nederst i pyramiden ligger de fysiologiska
behoven, de grundldggande behoven som térst, hunger, sémn m.m.
Nér dessa behov ar tillfredstallda gar behoven upp ett steg i hierarkin
och alla resurser laggs pa att tillfredstalla dessa.

e Trygghetsbehov: Bade fysisk och kansloméssig trygghet omfattas
utav trygghetsbehovet.

e Sociala behov: Det mittersta behovet i hierarkin omfattas av sociala
behov, som samhdrighet i sociala grupper, vanskap samt som kérlek.
Enligt Maslow ar bristande tillfredstéllelse av sociala behov, det
vanligaste orsakerna till anpassningssvarigheter i samhallet.

e Behov av uppskattning och status: Behov av uppskattning och status
fas genom erkannande fran andra, samt att individen vardesatter sina
prestationer och sig sjalv. Nar behoven har tillfredstéllts ger de
individen sjalvfortroende.

e Behov av sjalvférverkligande: Hogst upp i behovspyramiden ar
sjalvforverkligande som behandlar, hur individen lyckats forverkliga
sina mojligheter samt hur langt de lyckats utnyttja sin formaga.

Alla ménniskor &r beroende av alla dessa steg. De behov som inte &r eller
blir uppfyllda utléser energi och handling det vill sdga de leder till
motivation. Vad som gor att en manniska uppnar sjalvforverkligande &r
hogst individuellt. Grundidén med behovstrappan ar att nar ett behovssteg ar
uppfyllt, star nasta pa tur. Da inte behoven blir uppfyllda kan det leda till
ohalsa (Samuelson, 2004).

Maslow anser att de flesta ménniskor k&nner behoven i den ordningen ovan,
och att de maste tillfredstdlla dem i denna ordning. En annan asikt har
(Jacobsen & Thorsvik 2002). Jacobsen och Thorsvik tror inte (enligt hur
teorin kan tolkas) att ett behov maste vara tillfredstallt for att kunna
tillfredstélla nésta behov.

3.1.2 McClellands motivationsteori

Medan Maslow ansdg att behoven var hierarkiskt rangordnade ansag
McClellands att det finns en majlighet att rora sig i bada riktningarna om
vissa utav behoven inte lyckats tillfredstallas(Jacobsen & Thorsvik 2002).
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Han anser att alla manniskor utgar fran tre grundlaggande behov. Dessa &r
Behov av makt, Behov av samhérighet, behov av prestation (Jacobsen &
Thorsvik 2002). Inom behov av makt &terfinns personer med dnskan om att
fa gehor for sina idéer och asikter. Ordet makt i detta sammanhang &r inte
liktydigt med att manipulera eller dominera andra personer(Kaufmann &
Kaufmann, 2005). Status och prestige &r situationer som de kénner sig
dragna till. Inom behovet samhérighet &terfinns personer som tycks ha ett
grundladggande behov av att vara tillsammans med andra manniskor. Ett stort
behov av vanskap samt att tillhora sociala grupper ar en tendens som pavisas
av dessa personer, de forsoker dven undvika konflikter samt kritik. Det tredje
och sista behovet ar behovet av prestation, vilket innebar att gora nagot
kreativt. Personerna soker sig till utmaningar dar de far ansvar att losa
problem (Jacobsen & Thorsvik 2002).

3.1.3 Herzbergs teori

Hertzberg har studerat hur anstélldas motivation och behov tillfredstélls i
arbetet. Han har tagit fram tva grupper av faktorer som rapporterades framja
trivsel (motivationsfaktorer) samt  vantrivsel (hygienfaktorer).
Motivationsfaktorer syftar till tillfredstallelsen att géra ett bra arbete. Aven
att arbetsuppgifterna skall vara i sig intressanta samt omvaxlande (Jacobsen
& Thorsvik 2002). Hér finns de behov som ar nara knutna till de behov som
aterfinns i Maslows behovspyramid t.ex. ansvar och prestationer (Kaufmann
& Kaufmann, 2005). Den andra faktorn &r hygienfaktorer som syftar till hur
forhallandena kring arbetet ar utformade samt I6n och status (Jacobsen &
Thorsvik 2002).

Enligt Herzbergs teori ar det motivationsteorierna som leder till hojd
prestation, inte hygienfaktorerna. Battre arbetsforhallande, hogre 16n samt
Okad trygghet resulterade inte till 6kade prestationer, utan bara till vantrivsel.

3.1.4 Yttre och inre motivation

Yittre motivation knuffar pa bakifran och lockar framifran med bel6ning.
Asnan och moroten &r ett bra exempel. Alla vet att nar piskan laggs ned och
du slutar vifta med moroten stannar asnan. Med den yttre motivationen okar
du hela tiden forvantningarna pa beloningen. Det leder till att manniskan
hamnar i en ond cirkel. Vilket innebér att beléningarna maste dka i takt med
forvantningarna. Det blir en skor ond cirkel som successivt kommer att
spricka. Det &r viktigt att motivationen har en egen dynamik. Den yttre
motivationen kommer aldrig att uppna det(Boethius & Ehdin, 2002).
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Det kan jamforas med att kontinuerligt forsoka ladda upp nagon annans
batteri (Boethius & Ehdin, 2002).

Inre motivation ar den motivation alla manniskor bar pa i olika grad. Den ar
djupt forankrad i dig sjalv och vad du finner meningsfullt. Du anvénder dig
av din egen generator for att ladda ditt eget batteri. Alla ménniskor har en
inre ”rést” och ledstjdrna. Det &r dven dir du finner din inre motivation.
Kraften i sig ar frigdende och frigor ocksa oanade positiva krafter (ibid).

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) finns det analyser att inre belningar
hénger samman med egenkontroll samt att hogre 16n inte &r viktigare &n
arbetstrivsel. | studien finner han &ven att det finns ett positivt samband
mellan arbetstrivsel och god hélsa, men ej mellan hdg 16n och god hélsa.

Den inre motivationen handlar om att hitta vad som &r viktigt for just dig och
dina varderingar (Jacobsen & Thorsvik 2002).

Om medarbetarnas vérderingar Overrensstammer med foretaget finns det
goda forutsattningar att hitta en mening med sitt arbete. Ett val fungerande
vardesystem ligger till grund for motivation. Det & med den inre
motivationen du hojer arbetsgladjen och da aven resultatet

(Boethius & Ehdin 2002).

En chef skall inte ha inflytande pa ens varderingar, da de ofta ligger djupt
forankrade hos individen, om sa forsoks finns det dem som liknar detta vid
manipulation. Det skulle inte leda till ndgon inre motivation, utan den inre
motivationen &ar det omgjligt att fa en person att prestera. Den inre
motivationen representerar dig sjalv. Medan den yttre ar lockbete for okad
prestation (Boethius & Ehdin 2002).

Det finns de ledare som inte motiverar sin personal med yttre beltningar,
utan ledningen och cheferna forsoker att ge utrymme till inre motivationen.
De menar att den inre motivationen &r den som utgér arbetsgladjen, och
arbetsgladjen leder till battre resultat. Med det inte sagt att det inte bor finnas
forvantningar pa personalen. Det viktigaste for personalen ar att hitta sin inre
motivation. Det kan ingen annan &n dem sjdlva finna, dock kan de bé&sta
forutsattningarna ges. Det ar ju manniskan i foretagen som bidrar till
resultatet, inte resultatbudgeten i sig (ibid).
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3.2 Bel6ningssystem

Beldningssystem har olika innebord, ibland anvénds bonussystem som en
synonym, dock &r beloningssystem mer komplext &n sd. Incitament och
beloningar anvédnds ofta som ett synonymt ord, vilket blir felaktigt da
incitament redan har ett bestamt utfall av beldning. BelGningssystemet
definieras som de beléningar individer eller team erhaller da deras
prestationer bidrar till att uppna organisations mal. Forutsatt att det forvantar
sig detta (Kaplan & Atkinson, 1998).

3.2.1 Organisationens mal

Enligt Arvidsson (2005) ar en organisation en samling manniskor som
tillsammans arbetar for att uppna organisationens mal. Ett foretags priméara
mal ar oftast baserat pa att ha en sa god ekonomisk effektivitet som mojligt.
Organisationen tillsammans med ledningen formulerar strategiska mal och
forsoker vara sa kostnadseffektiva som mgjligt.

| Arvidssons studie (2005) hénvisas till Bernard (1938). Bernard menar
foljande.” En organisation karakteriseras av samarbete mellan ménniskor
som ar medvetet, avsiktligt och inriktat mot nagot eller nagra mal. (Citat av
Bernard i Arvidsson 2005 s.3). For att samarbetet skall bli effektivt frodas
arbetsfordelning och specialisering, vilket i sin tur skapar behov av
samordning och styrning.” (Citat av Bernard i Arvidsson 2005 s.3).

3.2.2 Styrning med beldningssystem

For att foretagen pa ett verkningsfullt satt skall kunna drivas mot dverlevnad
har de i en allt hogre grad satt fokusen pa medarbetarna, deras ansvar,
kompetens och inte minst deras motivation. Avsikten med bel6ningssystem
ar att motivera till beteenden som &r onskvarda for foretaget, och déarmed
sékerhetsstélla effektivitet i verksamheten(Samuelson, 2004).

Nationalencyklopedin ungeférliga forklaring av ordet motivation:
”En ansamling av nervceller i hjarncellens dvre del (luftcentrum), som
tillsammans med ett narbelaget bestraffningssystem reglerar var lust — och

olustkanslor ”.
Kalla: Nationalencyklopedin, www.ne.se, hAmtad 2007-05-15
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Enligt Samuelson (2004) &r ett belonat beteende ett upprepat beteende detta
anser han ocksa vara allmant vedertaget.

Arvidsson (2005) menar att da ett foretag skall utforma incitamentprogram
ar det viktigt att de klargér vad de vill astadkomma med hjalp av
beldningssystemet. Foretagsledningen skall faststélla vilka beteenden och
bedrifter som &r dnskliga samt precisera hur de skall matas. Arvidsson(2005)
hénvisar till (Lawler, 1990) som skriver: ” Daéligt utformande -eller
genomforda beloningssystem kan gdra mer skada &n nytta” (Citat av Lawler
i Arvidsson 2005 s.6). Arvidsson (2005) menar att det dven &r viktigt att
foretaget grundligt staller sig fragan, vilka positiva och negativa effekter som
kan tankas uppkomma.

”Det ar rimligt att anta att de anstdllda kommer att bete sig ndgorlunda
rationellt infor det beloningssystem de stélls infor” (Citat av Emanuel Et Al i
Arvidsson 2005 s.6). Enligt Arvidsson (2005) finns det utvédrderingar som
konstaterar att forsok att manipulera systemet alltid gors (Arvidsson, 2005).

Enligt Svensson(2001) ar det viktigt att inse att ekonomiska incitament har
olika innebdrd for manniskor. Han menar att arbetet &ven har andra vérden
som stundtals kan upplevas som vasentligare. For att ett beloningssystem pa
bésta satt skall fungera, samt leda till utveckling ar det viktigt att det
forankras hos medarbetarna. Det &r viktigt att medarbetarna forstar den
bakomliggande orsaken och syftet med systemet. Pa sa satt kan personalen
fa en kansla av, att vara delaktiga i hur systemet har utvecklats (Svensson,
2001).

Enligt Samuelson (2004) kan ekonomiska kompensationer som delas ut
driva undan den inre motivationen. Att kunna paverka sina prestationer ar en
viktig del i utformningen. Den ansvarige skall ha majlighet att paverka den
prestation som beldningen bestams utifran. Manga beloningssystem kan
vara alltfor komplicerade for att vara mojliga att paverka da de exempelvis
ar beroende av aktiekursen.

3.2.3 Kategorisering av beldningssystem

Incitament har i grunden tva olika former — positiv samt negativ. Att fa
beloning dr den positiva delen. Den negativa handlar om att undfly
“bestraffning”. Beloningar patriffas pa samtliga arbetsplatser oavsett om det
ar avsiktligt eller ej. Dessa kan delas in i sex delar: immateriella eller
materiella, kollektiva eller individuella, langsiktiga eller omedelbara
(Svensson, 2001).
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Att bli uppskattad och att finna sig val tillratta pa sin arbetsplats samt tron pa
att det som utrattas, kommer att leda till ett &ndamalsenligt resultat, ar val sa
vasentligt for den anstalldes motivation. Inom verksamheten finns det
foljaktligen en mangfald av drivkrafter. Vilka drivkrafter som dominerar
varierar fran individ till individ (Svensson, 2001).

3.2.4 Individuellt respektive kollektivanpassat bonussystem

Inom bel6ningssystem finns det tva huvuddelar att valja mellan: individuell
och/- eller kollektivanpassad bonus (Arvidsson, 2005).

Det individuella systemet baseras pa enskilda presentationer. Det ar
sannolikt en av de aldsta varianterna av beldningssystem (Arvidsson, 2005).

Individuell bonuslon delas ut nar vederborande har uppnatt de i forhand
uppsatta malen. Malen kan t ex baseras pa en i forhand kvantifierad
forsaljning alternativt uppsatt omsattnings mal. Den generella intentionen
med individuell beléning ar att ge individen incitament att prestera nagot
extra. Detta leder till en forstarkt individuell insats (Svensson, 2001).

En fordel med individuell bonuslon &r att saval arbetstagare som
arbetsgivare ges mdjligheten till ett enkelt och métbart prestationskvitto. En
mdjlig nackdel kan vara att det latt kan uppkomma konkurrenssituationer i
en grupp da alla arbetar mot individuellt uppsatta mal (Arvidsson, 2005).

Kollektivanpassat bonussystem kan med férdel anvandas som ett verktyg for
en battre sammanhallning och varje individ arbetar for hela foretagets basta.
Inom det kollektiva beldningssystemet blir varje enskild individ
betydelsefull da gruppens mal satts i fokus. Detta framjar &ven
arbetsmoralen da individerna kanner ett moraliskt ansvar gentemot sina
kollegor. Nackdelen med det kollektiva systemet &r att gruppen blir beroende
av samtliga resultat for att na utdelning. Om inte malet uppnas av samtliga
individer 1amnas ingen utdelning. Detta kan férorsaka intern osdmja inom
gruppen (ibid).

Rattvisa inom beléningssystemen ar av storsta betydelse. Det kan uppfattas
som mer rattvist med individuell bonuslon da du inte kan kritisera nagon
annan an dig sjalv. Da kollektiv bonuslon inte erlaggs kan det uppfattas som
orattvist for dem som arbetet intensivt men likvél inte utdelning (Arvidsson,
2005).
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3.2.5 Monetéara respektive icke monetéra beloningar

Enligt Arvidsson (2005) finns det tva kategorier av beloningar. Monetéra
beldningar ar de som faller inom ramen for 16n och bonus. De icke-monetara
handlar om avancemang, uppskattning samt utvecklingsmajligheter.

Arvidsson (2005) namner aven fokuseringen kring de monetéra beléningarna
medan de icke-monetéra ofta bara ndmns i forbifarten. De monetdra och
icke-monetéra kan sammanliknas eller forknippas med inre respektive yttre
motivation. Den yttre motivationen handlar om det som skall uppnas och
delas ut till de anstallda. Detta baseras pa monetara beloningar i form av 16n
och bonus. Den inre motivationen handlar om att ménniskan sjalv skall finna
en motivation med sitt arbete. Detta kan frdmjas med hjalp av de icke-
monetara beldningarna i form av feedback och erkdnnande (Arvidsson,
2005).

| Arvidssons studie (2005) skriver han fGljande: ” Studier visar att
standardiserade beldningssystem som inte tar hansyn till hur individen helst
vill bli belénad kan fa negativa konsekvenser. Arvidsson pastar att monetara
beléningar samt Overvakning kan driva undan motivation att utféra en
forelagt arbete. Detta leder da till att arbetsresultatet forsamras.

3.2.6 Problem med incitamentprogram och dess anvandning

Forsberg (2007) menar i sin studie att det vid upprattandet av
incitamentprogram ofta uppkommer ett dilemma som har att gora med att
foretag samtidigt som de vill stimulera endimensionella uppgifter &ven vill
stimulera arbetsinsatser som &r bra for helheten. Han skriver:

”Det finns problem med incitamentprogram som riktar sin uppméarksamhet
mot endimensionella uppgifter som kvantitet. Holmstrém & Milgrom har
utvecklat princpal-agent teorin som enligt dem bortsett fran att de som
arbetar i foretaget alltid har “multidimensionella” uppgifter” (Citat av
Holmstrom & Milgrom i Forsberg, 2007, s 7).

Foretagen har idag ofta hoga forvantningar pa sina anstallda. De anstéllda
forvéantas att producera en stor volym produkter, samtidigt som de skall
forvalta maskinerna som hor till produktionen. Forsberg hanvisar till
Holmstrom & Milgrom som anser att det &r totaliteten som skall métas och
bedémas och inte enstaka aktiviteter som &r avskilda fran varandra. Enligt
dem handlar incitamentprogram om att rikta intresset bland olika uppgifter
(Forsberg, 2007).
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For att uppna detta kan exempelvis beloningar kan kopplas till aktiekursen.
Aktiekursen aterspeglar da hela foretaget och inte enskilda bedrifter
(Forsberg, 2007).

Dock finns det ett problem med detta da incitamentprogram for att fungera
bor det ha en tydlig koppling mellan beléning och individuell prestation. Om
foretaget skall anvanda sig av incitamentprogram som bestdms utefter
prestation skall den som far betalning kunna paverka den prestation som
ligger till grund for beloningen (Forsberg, 2007 ).

Enligt Forsberg (2007) finns det ytterligare problem med incitamentprogram
som dar kopplade till enskild prestation. Prestationerna mats ofta i siffror.
Forsberg menar att siffror inte alltid ger en sanningsenlig bild av en individs
prestation. Det kan exempelvis férekomma manipulering av resultat.
Forsberg ndmner en studie av bolag i USA utav Denis m.fl. (2006) som har
visat att det finns en koppling mellan bedrdgerier och
kompensationsstrukturer.

Forsberg (2007) hanvisar dven till Kominis & Emmanuel (2006) som menar
att det maste finnas ett samband mellan prestation och yttre bel6ning. Det ar
hur sambandet uppfattas som ar avgorande for vilken betydelse incitamentet
har for individens motivation. Bristfalliga och felaktiga prestations matt
minskar effekterna pa motivationen. Vad det géller sambandet mellan inre
beldningar och inre motivation ar dessa mer o-komplexa och mer konkreta
enligt Forsberg. Han menar dven att sambanden mellan yttre och inre
motivation i relation till beléningar & komplex och att det & sammanhanget
som avgor vilken typ av motivering som ar mest lampad. Han menar att yttre
motiveringar kan ha@mma den inre motivationen, precis som tidigare
forfattare namnt. Forsherg formodar att det inom ett incitamentprogram gar
att kombinera inre och yttre beloningar for att starka bade inre och yttre
motivation.
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4, Empiriskt undersokningsomrade

| detta kapitel presenteras det empiriska material som vi samlat in fran olika
kontor inom Swedbank genom de enkater vi delat ut. Detta avsnitt inleds
med kort fakta om foretaget darefter presenteras bakgrunden till deras
incitamentprogram och slutligen det empiriska materialet.

4.1 Historik och fakta Swedbank

Sparbanken bildades i Goteborg ar 1820 som var landets forsta sparbank.
Nér Sparbanken Sverige bildades 1992 valde narmare 90 sparbanker att
fortsatta vara fristéende banker och istdllet samarbeta med Sparbanken
Sverige(http://www.swedbank.se,2007-05-15).

Foreningsbanken och Sparbanken Sverige slogs samman ar 1997 och bildade
da Foreningssparbanken. Nasta steg i bankens utveckling skedde i april
2006. Da beslutades det att koncernen skulle anta det gemensamma namnet
Swedbank (ibid).

4.1.1 Bakgrunden till incitamentprogrammet

Swedbank har i dagslaget tva typer av beloningssystem. Ursprunget ar det sa
kallade Kopparmyntet som &r ett gemensamt vinstutdelningssystem. Det
omfattar alla anstéllda i Swedbanks svenska verksamhet, som arbetat full tid,
under det ar da resultatet uppkommit. Dessa anstéllda far en andel av det
belopp som avsatts till stiftelsen. Andelen dar lika for alla, men végs beroende
pa tjanstgoringsgrad och anstéllningstiden (http://www.swedbank.se, 2007-
05-15).

Swedbank ansag att det nuvarande beloningssystemt lag for langt bort ifran
kontorets verklighet. Darfor skapades ett gruppanpassat incitamentprogram.
Under 2006 reducerades déarfor kopparmyntets maxutfall. Dé&rigenom
frigjordes pengar till det nya incitamentprogrammet (ibid).
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4.1.2 Beltningssystemet inom Swedbank

Grundtanken med incitamentprogrammet pa Swedbank, ar att bidra till 6kad
produktiviteten och motivation pa kontorsniva. En viktig forutsattning for
resultat och I6nsamhet &r att det gors fler kundmoten. Och att det i sin tur
leder till fler affarer (http://www.swedbank.se, hamtad 2007-05-15).

Incitamentprogrammet for kontorsrorelsen i Sverige (Regioner och Kanaler)
ska skapa en tydligare koppling mellan prestationer och beléningar.
Incitamentprogrammet kan ge en extra manadslon i bonus varje ar om satta
mal uppnas (http://www.sedbank.se, hamtad 2007-05-15).

Bankens hierarki ar uppbyggd pa foljande sétt:
- Region
- Lokal bank
- Kontor

Bonusen bestar av tre delar:

- 1/3 baseras pa de prioriterade mal som bestams pa regionniva

- 1/3 baseras pa lonsamhets- och volym mal som bestams pa lokalt
bank mal

- 1/3 baseras pa mal pa kontorsniva.

T.ex.: Om tva utav dessa mal skulle uppnas, betalas 2/3 av maxbonus ut.

4.2 Grafisk sammanstallning av enkatsvaren

Enké&ternas utformning

Vi upprattade en enkat som vi delade ut till de anstéllda vid utvalda kontor
inom Swedbank. Enkaten inleds med kon, alder samt yrkesroll. Efter detta
fick respondenterna svara pa en fraga genom att gradera mellan skalan ett
och sex. Ldg siffra vad det som respondenterna ansag bast stimma in medan
hogre siffra stamde minst in. Darefter foljde ett antal fragor som skulle
kryssas pa en skala. Enkaten finns i sin helhet i bilaga 1.

Antal svarande

Vi delade ut 55 stycken enkater och fick totalt tillbaka 36 stycken. Detta
medfdrde ett bortfall pa 19 stycken personer. Vi valde att inte ta med fraga 5
& 6 i denna sammanstallning, da vi inte anser att det ar av relevans till
resultatet for denna studie. Dock &r det av vikt for Swedbank. | de figurer dar
bortfall inte namns anser vi att det inte har stor paverkan pa resultatet.
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| enkaten ombads respondenterna att rangordna F1-F6 pa fraga 1.

Fréaga1l
Né&r kdnner du dig glad/ngjd? (rangordna)
F 1. Nér chefen uppmarksammar mig
F 2. Nér arbetskamraterna uppméarksammar mig
F 3. Nar kunden ger mig berom
F 4. Nar jag jobbar med kvalificerad arbetsuppgift
F 5. Nar jag far min bonus utbetalt
F 6. Nar jag far arbeta sjalvstandigt

Fraga 1 - fordelning av hogsta prioritet

F6 F1

Fs .
17% 3% 14% F2
3%

F4
17%

F3

46%

OF1
BF2
OF3
OF4
BFS5
OF 6

Figurl. Hlustrerar fordelningen av hogsta prioritet.

Hogsta prioritet har F 3 (nar kunden ger mig berém) 46 %. Det visar sig
aven att F 1 till och med F 3 som handlar om uppskattning-/uppmarksamhet
och erkannande tillsammans utgor 60 %. Utefter storleken pa tartbitarna
foljer darefter: “att jobba med kvalificerade arbetsuppgifter” tillsammans

med att ’f& bonus utbetald”.

Nedan har vi ndrmare undersokt hur respondenterna graderade F 5 (Nér jag
far min bonus utbetald). Rangordnat fran 1-6 dar alternativ 1 anger hogst

prioritet.
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Hur graderades "vikten av att man far sin bonus utbetald”

25% 17%
o1

10%
o3

o4
|5
o6

5
17%

3
10%

21%

Figur 2. Illustrerar hur respondenterna graderade vikten av att fa sin bonus
utbetald.

Av samtliga svar ansag alltsa 17 %, att vikten av bonus gjorde dem mest (1)
glad/néjd, medan 25 % graderade det som lagst (6) av alternativen.

Fraga 1 -fordelning av lagsta prioritet

F1 F2
0% 15%

BF1
BF2
oF3
oF4
mF5

oF6

23%

Figur 3. Hlustrerar hur respondenterna fordelade det som fér dem var av
lagsta prioritet.

Virt att notera ar aven att 43 % ansag att det var minst viktigt att arbeta
sjalvstandigt (F 6).
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Fraga 2

Pa fragan, vilka de béasta satten ar for att ¢ka din motivation blev
respondenternas aterkommande svar: ansvar, kundnojdhet, hogre 16n samt
berdm och feedback.

Fraga 3

Hur 6kar motivationen i ditt arbete med
beléningssystemet?

Lag

31% ~
O Lag
B Medel
Hog 0O HG
Medel Hog

61%
8%

Figur 4. lllustrerar i vilken grad motivationen ékar med beldningssystemet.

Figuren visar att majoriteten, 61 % ansag att motivationen ¢kade med ett
beloningssystem. For det kontor som hade en samre bonusutveckling ansag
halften att motivationen inte 6kade. Pa de kontor det gick béttre, ansag de
déaremot att motivationen okade.

Vi stallde aven en foljdfraga till denna fraga: Om motivationen okar, kanner
du att du arbetar extra for mer pengar/ sjalva bonusen eller for att sjalva
arbetet blir roligare och mer engagerande?

Majoriteten ansag att det var pengarna i sig, andra att det var bada delarna

eller kanslan Gver att presterat nagot vilket medforde ett mer stimulerande
arbete.
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Fraga 4

Har inférandet av incitamentsprogrammet forandrat din syn pa
vad som ar viktigt for dig?

OJa
@ Nej

79%

Figur 5. lllustrerar fordelningen av respondenternas svar géllande om
inférandet av incitamentprogrammet forandrat vad som &r viktigt for dem

Nar det galler incitamentprogrammets effekt, pa vad de anstéllda anser vara
viktigt menade de flesta, 79 % att de inte alls paverkat dem. De som svarade
ja, motiverade dven sitt svar. De menade att bonussystemets
uppmarksamhet/uppskattning hade att géra med moroten att fa bonus
utbetald. De fokuserade dven pa de delar som var bonus grundande.

Fraga 7
Vilka &r de storsta for — och nackdelarna med incitamentprogrammet enligt
dig?

Fordelar: ”Klara mal”; ”Fokus pa de delar som vi &r generellt daliga pa till
exempel tjanstepension”, “Mer pengar’, “Chans till bonus”, »Bittre
team/lagkansla”, “Arbetar mot ett gemensamt mal”, En bra morot”,
”Kollektiv beldning” samt “motiverande med beldning”.

Nackdelar: ”Ibland séljs det for mycket, utan hansyn till kundens behov”, for
att fa utdelning(bonus), ”Kan vara en stressfaktor” for de som inte saljer,
”Mycket svarare nasta ar att uppna malen”, “Att bara det som mats
prioriteras®, “Malen bor ske pa kontorsniva”, “Inte sa individuellt”,
”Konkurrens mellan kollegor”, ”Risk for manipulering av systemet for att fa
ett battre resultat”.
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Fraga 8

Finns det satt att kringa systemet?

OJa
@ Nej

Nej
58%

Figur 6. Illustrerar om det finns sétt att kringga systemet for att na ett battre
resultat.

Det visar sig att 58 % svarade att det inte gar att manipulera systemet, dock
svarade 42 % att det finns sétt att manipulera systemet.

Fraga 9

Hur kanner du att du kan paverka din 16n?

Mycket
31%
O Lite
B Medel
Lite 0O Mycket
Medel 61%

8%

Figur 7. Hlustrerar fordelningen av vilken grad respondenterna ansag att de
kunde paverka sin 16n.

Merparten ansag att de inte namnvart kunde paverka sin 16n. | princip
samma situation galler for samtliga kontor som deltagit i undersokningen.
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Fraga 10

Hur kanner du att du kan paverka din bonuslon?

mycket
28%

O lite
B medel

O mycket

medel

6% lite

66%

Figur 8. lllustrerar i vilken grad respondenterna anser att de kan paverka
sin bonuslon

Har kan vi se att 66 % anser att de kan paverka sin bonuslon till en liten
grad.

Nedan ar svaren pa fraga 10, fordelad dver respektive kontor.

Hur kanner du att du kan paverka din bonulén?

8 7 7
’ 6
6
5 +— v} O lite
4 +— 3 3 E medel
3 1T > > O mycket
2T 1 ] 1
117 0| 0| i —
0 T T T

Partille Brunnsparken Kungsbacka Moindal

Figur 9. lllustrerar i vilken grad de anstallda anser att de kan paverka sin
bonuslon, fordelat 6ver respektive kontor.

Med tanke pa att det enligt teorin bor finnas en koppling mellan ersattning
och prestation &r informationen i figuren 8 och 9 intressant. De flesta anser
att de inte kan paverka varken sin 16n eller sin bonus. Dock kan vi se en
tendens, att medarbetarna pa kontoren i Partille och Brunnsparken, anser att
de har mojlighet att paverka sin bonuslon.
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Fraga 11

Vad anser du om individuell bonuslon?

@ Daligt
B Medel
O Bra

Bra
50%

Daligt
50%

Medel
0%

Figur 10. lllustrerar vad respondenterna ansag om individuell bonuslon.

Nar det géller asikten om individuell bonuslén ansag 50/50 att det var bra
respektive daligt.

Fraga 12

Maste bonuslén finnas?

BJa
B Nej

Figur 11. Visar huruvida respondenterna ansag att bonuslon var nédvandigt

Figuren ovan visar att 61 % ansag att det ej var nodvandigt med bonuslon.
Dock visade det sig att pa det kontoret som hade haft ett battre
ekonomisktresultat ansag 60 % av de totalt svarande, att det var nodvandigt
med bonuslon. For det kontor som hade det sémsta ekonomiska resultatet av
kontoren i studien ansdg 80 % av totalt svarande att bonuslon inte var
nddvandigt.
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Fraga 13

Skulle du géra samma jobb for enbart din 16n?

Nej
24%

OJa
B Nej

Ja
76%

Figur 12. lllustrerar huruvida respondenterna skulle utféra samma jobb for
enbart sin 16n.

76 % anser att de skulle géra samma jobb for enbart sin 16n. Denna fraga gav
ungefar samma resultat som fraga 4. De respondenter som svarade ja, ansag
inte att bonusen i sig &r nagot de raknar med. De skulle &ven géra samma
jobb om I6nen hojdes. De som svarade nej, anser att det inte &r tillrackligt
stimulerande att endast arbeta for sin 16n.

Fraga 14

Om det fanns séatt att manipulera systemet, skulle du goéra det
da?

Ja
0%

OJa
B Nej

Nej
100%

Figur 13. lllustrerar huruvida det finns sétt att manipulera systemet och om
de i sa fall skulle géra det.

| enkdaterna svarade samtliga respondenter att de inte skulle manipulera
systemet om detta var mojligt.
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Fraga 15
| enkatstudien ingick en frdga om problem med gruppanpassat
incitamentprogram.

Vilka problem anser du det finns med gruppanpassat incitamentprogram?
a) Lattare eller svarare for en nyanstalld att komma in i gruppen?

b) Om bel6ningen inte delas ut, soks en person som “syndabock” pa
grund av detta?

c) Hur paverkas stamningen mellan de olika kontoren?

a)

Lattare eller svarare for en nyanstalld att kommain i gruppen?

Svart
28%

O Svart
B Medel
O Latt

Latt
59%

Figur 14. lllustrerar hur respondenterna tror att det skulle vara for en
nyanstalld att komma in i gruppen.

59 % trodde att det skulle vara latt for en nyanstélld att komma in i gruppen.
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b)

Om beldningen inte delas ut, séker man en "syndabock" pga
detta?

Ja
15%

OJa
@ Nej

Nej
85%

Figur 15. lustrerar huruvida det séks en “syndabock” om bonusen inte
delas ut.

Nar det géller problem med gruppanpassat incitamentprogram ansags varken
svarigheter for nyanstallda eller att de sokte syndabockar, om inte det blir
nagon bonus vara sarskild betydande.

c)

Hur paverkas stamningen mellan de olika kontoren?

Daligt

Bra

@ Daligt
B Medel
O Bra

Medel
29%

Figur 16. llustrerar hur stamningen mellan kontoren paverkas.
Det visar sig vara en tendens att relationen mellan kontoren kan paverkas

negativt. Bland de kontor som fick battre bonusresultat ansdg de att
stdmningen blev samre.
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Fraga 16

Finns det arbetsuppgifter som blir lidande for att det inte ar
beléningsgrundande?

Nej
33%

OJa
@ Nej

67%

Figur 17. Hlustrerar om det finns arbetsuppgifter som bli lidande for att de
inte &r beléningsgrundande.

Hela 67 % ansag att det finns arbetsuppgifter som blir lidande eftersom de
inte omfattas av incitamentprogrammet. Det som visar sig vara mest
pafallande ar att de administrativa uppgifterna ar de som blir mest lidande.
Av de 33 % som svarat nej sag vi en tendens att respondenter fran 51+ inte
Iat nagra arbetsuppgifter bli lidande.
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| enkdten ombads respondenterna att rangordna F1-F6 pa féljande fraga 17.

Fraga 17
Idag har ni inte individuell bonuslon, hur tror du att du skulle
paverkas om ni hade detta? (rangordna)
F 1. Inte alls
F 2. Jobba ”hardare” (produktivt) for att uppna resultat
F 3. Jobba langre dagar
F 4. Sélja fler produkter
F 5. Bortse fran kundbehov

Fréga 17 - Fordelning av hogst prioritet

F5 F1
10% 15%

OF1

BF2

OF3

F4

30% OF4
BF5

15%

Figur 18. lllustrerar fordelningen av vad respondenterna ansag vara hogst
prioriterat.

Pa fraga 17 fanns ett stort bortfall. Vart att notera ar dock att det som skulle
paverkas om individuellt bonussystem skulle inforas &r aktiviteterna som att
jobba hardare och salja fler produkter. 75 % har markerat nagot av alternativ
F2, F3 och F4, och ddrigenom markerat att de tror att bonus skulle fa dem att
antingen arbeta hardare eller langre. 15 % menar att bonusen inte skulle
paverka alls. Endast 10 % angav den negativa effekten som har med
kundhansyn att gora.
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Fraga 17 - Foredelning av lagst prioritet

BF1
BF2
OF3
OF4
mF5

F1
50%

F4 F3 F2
5% 5% 0%

Figur 19. lllustrerar fordelningen av vad respondenterna ansag vara lagst
prioritet.

Légst prioritet hade alternativet ”inte alls”. Intressant verkar 40 % anse att
kundkontakten &r oberoende av bonussystemet.
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| enkaten ombads respondenterna att rangordna F1-F6 pa féljande fraga.

Fréaga 18

Hur tror du gruppen skulle reagera av inférandet av individuellt

bonussystem? (rangordna)

F 1. Mer inbordes strid

F 2. Var och en skoter sitt

F 3. Battre sammanhallning

F 4. Sdmre sammanhallning

F 5. Mindre prestationsangest infor gruppen

Fréga 18 - Fordelning av higst prioritet

FS F1
F4 5% 14%

F3
10%

52%

BF1
mF2
OF3
OF4
EF5

Figur 20. lllustrerar fordelningen av vad respondenterna ansag vara hogst

prioriterat.

Aven pa frdga 18 fanns ett stort bortfall. Vart att notera, ar att hogst
prioriterat ar “var och en skoter sitt”, 52 %. Endast 10 % valde alternativet

“battre sammanhallning” som hdgsta prioritet.
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Fraga 18 - Fordelning av lagst prioritet

Fa F5 FI
0% 0%  10% g

80%

OF1
BF2
OF3
OF4
BF5

Figur 21. lllustrerar fordelningen av vad respondenterna ansag vara lagst

prioriterat.

Bland dem som svarade &r det en stor majoritet, det vill sdga 80 %, som
angett att “’battre sammanhallning” ar nagot som lagst skulle prioriteras lagst

av alternativen.

Fraga 19

For att ta reda pd hur kunden skulle uppleva parametrarna; service,

proaktivitet, tillginglighet samt okomplicerat vid

inforandet av ett

individuellt bonussystem. Fragade vi respondenternas hur de formodade att

kunderna skulle uppleva ovanstaende parametrar:
a)

Service?

Déligt
23%

Bra
68%

Medel

O Daligt
B Medel
OBra

9%

Figur 22. lllustrerar hur respondenterna ansag hur kunden skulle uppleva

service, om individuellt beléningssystem skulle inforas.
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Flertalet (68 %) ansag att kunden skulle uppleva service bra, vid inférandet
av ett individuellt beldningssystem. Detta trots att beloningen inte &r direkt
kopplad till hur kunden upplever att de blir bemotta, mer an att det avspeglar
sig i kontorets resultat.

b)

Proaktivitet?

Déligt
9%

Medel
3%

O Daligt
B Medel
OBra

Bra
88%

Figur 23. lllustrerar hur respondenterna ansag hur kunden skulle uppleva
proaktivitet/sjalvkontroll, om individuellt beloningssystem skulle inforas.

88 % ansag att kunden skulle uppleva proaktiviteten bra, vid ett inférande av
individuellt beléningssystem
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<)

Tillganglighet?

Daligt
17%
Medel
11% o Daligt
B Medel
OBra

72%

Figur 24. Illustrerar huruvida respondenterna ansag hur kunden skulle
uppleva tillgangligheten, om individuellt bel6ningssystem skulle inféras.

Majoriteten ansag att tillgangligheten ut mor kund, skulle 6ka vid inférandet
av ett individuellt beldningssystem.

d)

Okomplicerat?

Lite

O Lite
B Medel
0O Mycket

Mycket
66%

Figur 25. . lllustrerar hur respondenterna ansag om kunden skulle uppleva
det okomplicerat, om individuellt beléningssystem skulle inforas.

I figur 23, 24 samt 25 beddms dverlag individuellt beléningssystem vara bra
for kundkontakten.
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Fraga 20
Vad &r bast fordelning av bonus enligt dig?
a. Region
b. Kontor
C. Rorelseomrade

Vilket ar bast bonus enligt dig?

Rérelseomrade Region
19% 6%

O Region
B Kontor
O Rorelseomrade

Kontor
75%

Figur 26. Illustrerar hur respondenterna anser att bonusen skulle
bestdmmas.

75 % av de som svarat pa fragan, anser att bonusen borde grundas pa
kontorsniva.

Nedan ar svaren pa fraga 20, fordelad dver respektive kontor.

Fraga 20 - Vilket ar bast, fordelat 6ver kontoren

10

8

6 O Region

B Kontor

4 O Rorelseomrade

2

0 T T T

Partille Brunnsparken  Kungsbacka Molndal

Figur 27. lllustrerar hur fordelningen av svaren fordelades éver de olika
kontoren.

Personer pa samtliga kontor anser att bonus som baseras pa kontors niva ar

det béasta alternativet. En liten skillnad finns mellan Partille och
Brunnsparken dér enstaka personer angett region som alternativ.
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5. Analys

Syftet med detta kapitel ar att analysera det som vi tidigare presenterat.
Utifran teorierna analyseras har den framtagna informationen.

5.1 Motivation

Samuelson (2004) menar att motivation ar nagot som berdr alla manniskor
medvetet eller omedvetet. Definitionen av motivation dr enligt honom en
psykologisk faktor som arbetar for att uppratthalla och styra vart handlande
mot en bestamd riktning.

Swedbank dr medvetna om att méanniskor behéver motivation och anammar
detta genom sitt incitamentprogram. Avsikten med programmet &r att
motivera personalen till en hogre arbetsinsats for att pa sa satt fa chansen till
bonus samt starka foretagets resultat. Genom detta far de sin personal att
arbeta mot ett bestamt mal som delvis ocksa styr individernas beteende.

For att fortydliga ovanstdende resonemang visar var enkatundersokning,
figur 4 att majoriteten 61 % ansag att motivationen Okade genom
incitamentprogrammet. Det visar sig dven att bland de kontor som hade en
lagre maluppfyllelse som resulterade i lagre eller ingen bonus alls, ansag
halften att motivationen inte 0kade. For de kontor som det gick battre for,
ansag en hogre majoritet att motivationen dkade genom programmet.

Genom att studera Maslows behovspyramid finner vi en del intressanta
perspektiv. Behovspyramiden innehaller grundldggande behov sa som
fysiologiska, trygghet, sociala, uppskattning/status samt hdgst upp finner vi
sjalvforverkligande. Dock menar McClellands i hans motivationsteori att
behoven kan tillfredstéllas i bada riktningarna.

Om detta appliceras till verkligheten finner vi att de anstéllda oavsett
incitament maste kanna trygghet, vanskap, uppskattning samt samhorighet
for att uppleva att de har ett meningsfullt arbete. Da dessa uppfylls leder det
till sjalvfortroende for individen. Darefter maste individen sjalv fa utveckla
sina mal och ambitioner, detta skulle kunna beskrivas som ett behov av
sjalvforverkligande. Swedbank har ett incitamentprogram vars avsikt &r att
uppmuntra till 6kad motivation och arbetsinsats. Enligt Samuelson (2004) &r
sjalvforverkligande hdgst individuellt och inte kan kollektivanpassas. Darfor
kan det vara onskvart att Swedbank ser till varje individs behov.
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Var undersokning visade att basta sattet att 6ka medarbetarnas motivation
var att ge hogre 16n, 6kat ansvar, se kunden néjd samt att fa feedback pa sina
prestationer.

5.1.1 Yttre och inre motivation

Yttre och inre motivation &r en viktig del i &mnet om beldningssystem.

Den yttre motivationen handlar om vad individen far i form av 16n och
bonus. Boethius & Ehdin (2002) menar att den yttre motivationen maste dka
i takt med fOrvéantningarna pa beldningen. De jamfor detta med “asnan och
moroten” alla vet att d4snan stannar dé piskan lagts ner. De menar att genom
detta hamnar manniskan i en ond cirkel da bel6ningen hela tiden maste dka
for att vara intressant. Enkatsvaren (se fraga 7) visade att personalen fann det
svart att uppfylla ett mal nastkommande ar om det uppfyllts aret innan.

Den inre motivationen innebér att varje enskild individ skall finna sin egen
motivation. Det kan ingen annan en de sjalv finna oavsett hur mycket bonus
som delas ut. Okat ansvar, kundndjdhet samt att fa feedback pé& sina
prestationer dr nagot som vara respondenter ansag O6ka deras motivation.
Denna typ av motivations om det ar fragan om paminner om vad som i
teorikapitlet bendmndes inre motivation.

Boethius & Ehdin (2002) menar i sin bok att om en medarbetares egna
vérderingar Gverrensstimmer med foretagets finns det goda forutsattningar
att hitta en mening med arbetet. Ett val fungerande vardesystem ligger till
grund for motivation. Det & med den inre motivationen du hojer
arbetsgladjen och da dven resultatet.

| enkéterna kunde vi utldsa att det viktigaste for att gora personalen glad och
nojd, var att “fa berom av kunderna”. Det visar sig att fragor som ror
uppskattning/uppmérksamhet och erk@nnande tillsammans utgér 60 %. Att
fa bonusen utbetalt var sekundart for respondenterna. Efter inférandet av
incitamentprogrammet respondenterna inte andrat sin syn pa vad som ar
viktigt for dem. Av dem som svarat att synen pa vad som &r viktigt for dem
andrats vid inforandet av incitamentprogrammet, lag vikten vid
uppmarksamhet samt moroten att fa bonus utbetald. De fokuserade &ven pa
delar som var bonusgrundande.

Det visar sig att 6vervagande delen av personalen pa Swedbank séljer mer av
produkter som &r bonusgrundande an andra produkter for att na
bonuskriterierna. De menar att det &r alldeles for stor fokusering kring de
produkter som mats och att kundens enskilda behov kommer i skymundan
(se fraga 7). Nackdelen med detta &r att det saljs produkter till kunder trots
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att de inte ar i behov av dem. Personalen séljer i de fallen produkterna endast
for att det &r beldningsgrundande. De produkter som &r beléningsgrundande
ar inte alltid den basta losningen for den enskilda kunden. Vidare ser
personalen att detta blir en stressfaktor, da de vet att de maste uppna malen
for att fa bonus.

Via enkéten har vi kommit fram till att vissa arbetsuppgifter riskerar att bli
lidande for att de inte ar beléningsgrundande. 67 % svarade att sa var fallet.
For att fa en narmare inblick i vad som blev lidande lat vi dem precisera
svaret ytterligare. Administrativa arbetsuppgifter lades det ner minst tid pa.
Av de 33 % som svarat att det inte fanns nagra arbetsuppgifter som blev
lidande sag vi en tendens som visar att de flesta av de 33 % var respondenter
i dldern 51+.

5.3 Bel6ningssystem

Arvidsson (2005) menar att da ett foretag skall utforma incitamentprogram
ar det viktigt att de klargor vad de vill astadkomma med hjilp av
beldningssystemet. Foretagsledningen skall faststélla vilka beteenden och
bedrifter som &r 6nskvarda samt precisera hur de skall métas.

Swedbanks bonusprogram &r hierarkiskt uppbyggd pa region, lokal bank och
kontor. Det ar utifran dessa bedrifter man mater och darefter avgors det om
bonus ges. Skulle endast regionsmalet uppnas far personalen 1/3, om alla tre
delarna uppfylls far personalen 100 % bonus. Om tva av tre mal uppfylls far
personalen 2/3 av bonusen.

Det visar sig att 75 % vill att bonusen baseras pa det lokala kontoret.

Enligt Svensson (2001) &r det viktigt att beloningssystemet blir val forankrat
hos de anstdllda. Det ar viktigt att medarbetarna kédnner till orsaken och
syftet bakom systemet. Pa sa satt kan personalen kanna sig delaktiga i
utvecklingen av systemet.

Vi finner inte att personalen pa Swedbank &r delaktiga i utformningen av
beldningssystemet. Detta kan styrkas, da vi stallt fragan pa vilken niva
bonusen skulle grunda sig; region, kontor eller rérelscomrade. 75 % ville att
bonusen enbart skall matas och fordelas pa kontorsniva.
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5.3.1 Styrning med beldningssystem

Samuelsons (2004) menar att den ansvarige skall ha mojlighet att paverka
den prestation som beléningen bestams utifran. Manga bel6ningssystem kan
vara komplicerade att paverka da de exempelvis ar beroende av aktiekursen.
Swedbanks personal finner inte att de kan paverka varken sin I6n eller
bonuslén. Som vi kan se i figur 8 visar det sig att dvervagande delen 66 %
oberoende av kontor inte tycker att de kan paverka sin bonuslon. Vilket
enligt teorin &r ett av kriterierna for ett valfungerande bonussystem. Det
maste finnas en koppling mellan ersattning och prestation.

Enligt Arvidsson (2005) finns det utvarderingar som konstaterar att forsok
att manipulera systemet alltid gors. Nar vi analyserade enkéaterna fann vi
intressanta resultat. Vi fragade respondenterna huruvida det fanns satt att
manipulera systemet for att uppna ett battre resultat. 42 % svarade ja. Pa
fragan om de skulle manipulera systemet om de hade mojlighet till det
svarade samtliga nej. Det &r vart att notera. Hur vet de 42 % att det ar
mojligt att manipulera systemet om det inte forsokts? Detta anser vi ar en
bristfallig del i bonussystemets utformning. Det skall inte vara mgjligt att
manipulera systemet, da ar det lampligare att personalen far mojligheten att
paverka det som &ar matbart. DA uppnas malen mer rattvist och utan
manipulation. Vilket leder till ett mer vél fungerande beldningssystem.
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5.3.2 Kategorisering av beldningssystem

Svensson (2001) menar att det finns tva delar av incitamentprogrammet. Den
ena delen ar den positiva och innebér sjélva bel6ningen. Den andra och
negativa ar den som innebar att undga bestraffning.

Undersokningen visar att av totalt svarande ansdg 61 % att det inte var
nodvéandigt med bonuslén. Dock visar det sig att for de kontor som hade
samre bonusutfall ansag 80 % att det ej var nédvandigt med bonussystem.
Av de kontor som fick bel6ning ansag 60 % utav dem att det var nodvandigt
med bonussystem. Detta kan kopplas till teorin om bel6éning och
bestraffning. For de kontor som det gick sémre for kan vi tolka att den
uteblivna beldningen sdgs som en bestraffning. Medan de kontor som
uppnadde malen sag det som bel6ning.

Svensson (2001) skriver aven att finna sig val tillratta pa sin arbetsplats samt
tron pa att det som utrattas, bidrar till ett andamalsenligt resultat. Detta ar
val sa vasentligt for den anstélldes motivation.

Var tro ar att pa de arbetsplatser som uppnatt sina mal kan personalen kanna
sig vél tillratta samt att det 6kar deras motivation. Daremot tror vi inte, mot
bakgrund av vara enkatsvar, att detta & det samma for de kontor det gick
séamre for.

5.3.3 Individuellt- respektive kollektivtanpassat bonussystem

Inom bel6ningssystem finns det tva huvuddelar att valja mellan individuell
och/- eller kollektivanpassad bonus enligt Arvidsson (2005). Det individuella
systemet baseras pa enskilda presentationer.

Individuell bonuslon baseras pa individens egna prestationer och delas ut nar
de i forhand uppsatta malen uppnatts. Fordelen med detta kan vara att
individen ej kan klandra ndgon annan &n sig sjalv vid utebliven bonus.
Nackdelen kan vara att det lattare uppstar konkurrenssituationer da var och
en arbetar efter individuellt uppsatta mal.

Enligt Arvidsson (2005) kan ett kollektivtanpassat bonussystem med fordel
anvandas som ett verktyg for en battre sammanhallning och varje individ
arbetar for hela foretagets basta. Inom det kollektiva beloningssystemet blir
varje enskild individ betydelsefull da gruppens mal sétts i fokus.
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Swedbank anvénder sig i dag av kollektivanpassat bonussystem med avsikt
att oka prestation samt sammanhallningen. Arvidsson (2005) menar aven att
ett kollektivanpassat bonussystem aven framjar arbetsmoralen da individerna
kanner ett moraliskt ansvar gentemot sina kollegor.

Vi frdgade personalen vilka problem de ansdg fanns med ett
kollektivanpassat beloningssystem. Skulle det vara problem for en nyanstalld
att komma in i gruppen. 59 % ansag inte att det skulle vara nagra problem.
Det visade sig aven att dvervagande delen 85 % heller inte sékte nagon
syndabock da bonusmaélen inte uppnaddes. Nackdelen enligt Arvidsson
(2005) kan vara att gruppen ar beroende av samtliga resultat. Om inte malet
uppnas lamnas ingen utdelning till ndgon i gruppen. Detta kan bidra till
intern osamja inom gruppen. Vi vill tro att oavsett resultatet ovan, ar det
svart att medvetet eller omedvetet, inte klandra nagon for utebliven bonus.
Exempel: Om person ”X” arbetat hart och uppnatt malet av vad han/hon kan
prestera men inte person Y, ar det svart att tro att person X inte kommer
kénna missndje gentemot person Y™,

Arvidsson (2005) menar att individuell bonuslon kan uppfattas som mer
rattvist da du inte kan kritisera nagon annan én dig sjalv.

Vi ville undersdka om det fanns ett interesse for individuell bonuslon inom
swedbank. Resultatet blev 50/50. Intresset for hur de tror att det skulle
paverka gruppen samt individen visade intressanta resultat. Bortfallet var
dock storst for denna fraga . Men det ar vart att notera att det som skulle
paverkas av individuell bonuslon var aktiviteterna som “arbeta hardare” och
”sélja fler produkter”. Intressant nog verkar dven kundkontakten vara
oberoende av ett individuellt bonussystem. Se figur 22-25.

Respondenterna trodde att det inom gruppen skulle bli samre
sammanhallning och att var och en skoter sitt vid ett eventuellt inférande av
individuell bonuslon. Detta framkommer i figur 20 och 21.

5.3.4 Monetéara respektive icke monetéra beléningar

Arvidsson (2005) kategoriserar beloningssystemen i tva delar monetéra och
icke- monetara. Monetdra beloningar ar exempelvis 16n och bonus. Detta kan
liknas med den yttre beldningen.

Icke- monetéra ar de beldningar som inneb&r avancemang, uppskattning och

utveckling. Arvidsson (2005) menar att fokuseringen kring monetéra
beloningar &r for stor och att de icke-monetara bor fa storre plats. Han

-44 -



namner aven vikten av att foretaget maste ta hansyn till hur individen helst
vill bli belonad, detta kan annars fa negativa konsekvenser. De monetéra
beléningarna kan dven utformas sa att de upplevs som feedback. Han menar
att vervakning och monetara beloningar kan driva undan inre motivation.

Som vi kan se i figur 1 finns det en svag koppling mellan bonus och
kundkontakt. Vi har sett att de flesta menar att de blir glada nar de far berém
av kunden. Att f& berém av sin chef var ocksa hégt prioriterat. Aterigen visas
det att monetéra beloningar inte &r hogst prioriterat.

5.3.5 Problem med incitamentprogram och dess anvandning

Forsberg (2007) skriver i sin studie att foretag har idag héga férvantningar
och krav pa sina anstéllda. De anstéllda forvantas att producera en stor
volym produkter, samtidigt som de skall férvalta maskinerna som hor till
produktionen.

Pa Swedbank kan vi efter var undersokning se snarlika tendenser till ovan
namnda teori. Det visar sig att i dagslaget kan personalen inte hinna med att
bade nd uppsatta mal samt utfora de administrativa uppgifterna pa ett
Onskvért sétt. Detta illustreras i figur 17.

Forsberg (2007) hanvisar aven till Holmstrom & Milgrom, som menar pa att
totaliteten &r det som skall métas och beddmas och inte enstaka aktiviteter
som ar avskilda fran varandra. Enligt dem handlar, som papekats tidigare,
incitamentprogram om att rikta intresset bland olika uppgifter. Ett problem
med Swedbanks nuvarande bel6ningssystem éar att vissa produkter som saljs
ar bonusgrundade och att forsaljningen av dessa 6kar &ven nar det inte &r bra
for kunden och banken pa lang sikt.

I enlighet med teorin skulle detta betyda att aktiviteter som skapar varde for
kunden och for foretaget som helhet borde vara beléningsgrundande och att
det som beddms sker baserat pa helheten. For att uppna detta kan exempelvis
beloningar kopplas till aktiekursen, som avspeglar hur det gar for hela
foretaget och inte enskilda isolerade bedrifter enligt Forsberg (2007). Man
kan déarfor tdnka sig att varje anstélld fick en liten del aktier. Inte for att de
ska kénna att de far mycket pengar utan for att de ska kanna till att det finns
ett varde pa hela foretaget och forhoppningsvis darigenom beakta vad som ar
bra for foretaget som helhet. Problemet med detta ar att det ar svart for
individer att kanna att de kan paverka aktiekursen.
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6. Slutsatser och slutdiskussion

| detta kapitel for vi en diskussion kring de slutsatser vi kommit fram till
under arbetets gang.

6.1 Slutsatser

Loner och beléningar ar ett satt att motivera personal att stanna kvar inom
foretaget. | var studie visade det sig dock att bonusen inte var hogsta prioritet
for personalen pa Swedbank, da de kunde tidnka sig att arbeta utan
beldningssystem om de fick hogre 16n. Mot bakgrund av undersékningen
anser vi att det kan vara viktigare for Swedbank att lagga kraft pa att
uppmuntra till inre motivation. Om detta sker och arbetstagarna trivs med sin
arbetsgivare kan de pa sa satt ha en fordel gentemot konkurrenterna. Vi tror
da att det finns en god chans att personal som far erbjudande fran
konkurrenter valjer att tacka nej, eftersom studier visar att det finns en
koppling mellan arbetstrivsel och god hdlsa men daremot inte mellan hog I6n
och god halsa.

| teorin finns manga forklaringar till bonuseffekter. Vi har en ganska enkel
forklaring. Utifran vara enkatsvar har vi dragit slutsatsen att bonus ar
populért dar individer far hog bonus, och mindre populart bland individer
som far 1ag bonus eller ingen bonus alls. Att fd bonus kan vara motiverande
men att inte fa bonus kan vara omotiverade. Detta kan héra samman med att
bonus till viss del uppfattas som feedback. Feedback kan dven ges utan att
det kopplas till beloning, feedback anser vi &r det primédra inom
beldningssystem. Det visade sig dven att ’fa berdm av kunden” samt det som
hade med uppskattning att goéra var det primara for de anstallda.
Bonusutdelningen i sig var ett sekundart val. Kanske beror detta pa att
bel6ningarna inte uppfattas som feedback. Efter undersokningen fick vi
uppfattningen att de flesta kanner att de varken kan paverka sin 16n eller
bonus, dven detta kan leda till att personalen inte trivs. Enligt teorin &r
paverkan en grundfaktor for ett val fungerande bonussystem.

Vi tror likasa att dven har har det att géra med vad teorin havdar, sambandet
mellan god hélsa och arbetstrivsel dock ej mellan hég 16n och god hélsa.
Vidare i studien har vi insett att personalen inte trivs med fokuseringen kring
de bel6ningsgrundade produkterna. Forséljningen utfors &ven om det inte &r
det mest gynnsamma for kunden. Detta genomfors for att banken skall na
sina mal, och for att personalen skall na sin bel6ning.
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| grund och botten innebér serviceyrket att tillgodose kundens behov. Da
forséljningen av de produkter som ej & nodvandiga och endast gynnar
foretaget, ar risken att det uppdagas av kunden och han/hon byter bank.
Personalen blir mer eller mindre tvungen att sélja dessa produkter da statistik
fors pa varje individs fortjanst. Vi tror att statistiken ligger till grund for
kommande loneforhandlingar, som i sin tur leder till att forsaljning maste
ske for att fa fortsatt bra statistikresultat, detta kan generera till en ond cirkel.

Eftersom undersdkningen visade att 50 % av personalen var positivt installda
till individuell bonuslon, kan detta vara vért att undersdka ytterligare. Vi
anser att pa sa satt kan det handa att personalen vagar fatta beslut att inte
sélja de produkter kunden inte &r i behov av, endr bonusresultatet inte
inverkar pa gruppen, utan endast individen. Om det kollektivanpassade
bonussystemet skall fortlopa kan det vara vart att se Over systemets
uppbyggnad, da personalen ansdg att det ar for stor fokusering pa de
bonusgrundande produkterna. Vi tror dven att personalen skulle uppskatta ett
mer rattvist bonussystem. Kontoren vill inte vara beroende av andras
resultat. | dagslaget kan exempelvis ett kontor fa 2/3 utbetalt trots att de pa
kontoret gjort ett utomordentligt resultat. Studien visade att majoriteten vill
att bonusen skall baseras pa kontorsniva och inte vara beroende av de lokala
och regionala resultaten.

6.2 Slutdiskussion

| dagens samhélle &r fokuseringen kring effektivitet allt mer viktig. | takt
med att arbetslosheten Okande for ett par ar sedan Gkade ocksa de
akademiska utbildningarna och dé&rmed konkurrensen om jobben.
Konkurrensen mellan bankerna har dven ¢kat med tiden och vi finner idag
inga stora glapp mellan dem. De flesta banker &r idag storbanker. Detta
innebar att bankerna maste varna om sina anstallda, da det idag har blivigt
vanligare att personal blir uppkdpt av konkurrerande banker.

Vi bedoémer att Swedbank l&gger allt for stor vikt vid resultat och yttre
beloningar. Da personalen ar de, som enligt oss, avgor resultatet ar det
viktigare att skapa arbetstrivsel och trygghet &n vidlyftiga bonussystem. Har
inte foretaget en trogen personal kommer de att stallas infér problem vid hdg
personalomsattning. For att bli konkurrenskraftiga maste bankerna se till att
ha motiverad personal som trivs pa sitt arbete, da beldningssystem i sig inte
skapar inre motivation.
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| detta sammanhang &r det intressant att notera att det inom bankbranschen
ar allmant kant att SHB (Handelsbanken) -anstéllda &r trogna sin
arbetsgivare. | Handelsbanken anvénds ett beldningssystem vid namn
oktogonen, dar samtliga medarbetare far samma summa pengar om SHB
uppfyller sina mal. Oktogonen &r en pensionsbel6ning som delas ut da
personalen fyllt 65 &r*. Anledningen till att vi ndmner detta, ar att vi inte tror
att det &r oktogonen i sig som gor att personalen ar trogen, utan att det ar
arbetsmiljon. Personalen i Handelsbanken arbetar i hog grad efter icke-
finansiella matt, som personalfragor och trivsel. Detta ar exempel pa vad vi i
uppsatsen bendmnt icke-monetdra beloningar. Var undersokning pa
Swedbank har visat att icke-monetéra beléningar har stor betydelse

Beldningssystem ar komplicerade att utforma och ofta uppkommer icke
avsedda konsekvenser. Inforande av ett beléningssystem som grundar sig pa
enskilda kontors resultat skulle exempelvis kunna leda till att kontoren borjar
konkurrera och att personalen slutar hjalpa varandra. Samma problem kan
uppkomma vid ett individuellt bel6ningssystem. Olika former av
beloningssystem har olika fordelar och man kan ténka sig att de kan
kombineras pa ett bra satt. Ett bra beloningssystem faster uppmarksamheten
pa vilka individuella prestationer som &r viktiga, men dven vad som ar bra
for kontoret och foretaget i stort.

! Rosenberg, Annika, 2007-05-15
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Bilaga 1 - Enkéatfragor

Enkatfragor:

1. Nér kanner du dig glad/n6jd? (gradera 1-6)
() Nar chefen uppmarksammar mig
(') Nar arbetskamraterna uppmarksammar mig
() Nér kunden ger mig berém
() Nar jag jobbar med kvalificerad arbetsuppgift
() Nér jag far min bonus utbetalt
() Nar jag far arbeta sjalvstandigt

2. Vilka ar de basta satten att oka din motivation?

3. Hur 6kar motivationen i ditt arbete med beldningssystemet?

Lite Mycket
| |

- Om motivationen ¢kar kdnner du att du arbetar extra for mer
pengar/sjalva bonusen eller for att sjalva arbetet blir roligare och
mer engagerande.? Svara Kortfattat

4. Har inforandet av incitamentprogrammet férandrat din syn pa vad
som &r viktigt for dig? Om ja, motivera!
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5. Kanner du till 16nesystemet? (Ringa in ditt svar)

Ja Nej

6. Kanner du till bankens bonussystem? (Ringa in ditt svar)

Ja Nej

7. Vilka &r de storsta for — och nackdelar med incitamentprogrammet
enligt dig?

8. Finns det satt att kringga systemet for att uppna battre resultat?
(Ringa in ditt svar)

Ja Nej

9. Hur kénner du att du kan paverka din 16n?
Lite
Mycket

10. Hur kédnner du att du kan paverka din bonuslén?

Lite Mycket
| |
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11. Vad anser du om individuell bonus 16n?
Daligt Bra

12. Maste bonuslon finnas? (Ringa in ditt svar)

Ja Nej
13. Skulle du g6ra samma jobb for enbart din 16n?
(Ringa in ditt svar samt motivera!)

Ja Nej

14. Om det fanns sétt att manipulera systemet, skulle du gora det, for att
uppna battre resultat for dig sjalv? (vid individuell beloning). (Ringa
in ditt svar)

Ja Nej
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15. Vilka problem anser du finns med gruppanpassat
incitamentprogram?

a. Lattare eller svarare for en nyanstalld att komma in i

gruppen?

Svért Latt
| |

b. Om bel6éningen inte delas ut, sks en person som
”syndabock” pa grund av detta?

(Ringa in ditt svar)

Ja Nej

c. Hur paverkas stamningen mellan de olika kontoren?

Daligt Bra
| |

Om du onskar lagga till nagot, vanligen skriv nedan.

16. Finns det arbetsuppgifter som blir lidande for att de inte ar
bel6ningsgrundande? Om ja, vilka?

17. Idag har ni inte individuell bonuslon, hur tror du att du skulle
paverkas om ni hade detta?(Gradera 1-5)
() Inte alls
() Jobba "hérdare” (produktivt) for att uppna resultat
() Jobba langre dagar
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() Sélja fler produkter
() Bortse fran kundbehov

18. Hur tror du gruppen skulle reagera?(1-5)
() Mer inbdrdes strid
() Var och en skoter sitt
() Battre sammanhallning
() Samre sammanhallning
() Mindre prestationsangest infor gruppen

19. Hur tror du kunden skulle uppleva?
a. Service?
Daligt Bra

b. Proaktivitet?

Dalig Bra
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c. Tillganglighet?

Daligt
|

Bra

d. Okomplicerat?
Lite

Mycket

20. Vilket &r bast bonus enligt dig? (ringa in ditt svar)
a. Region
b. Kontor
c. Rorelseomrade
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och féretagsekonomi.
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