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Forord

Vi ar stolta Over att presentera var kandidatuppsats som undersoker hur tva olika
beloningssystem uppfattas av medarbetare i tva skilda organisatoriska sammanhang.
Genom arbetet har vi haft mojlighet att fordjupa oss i ett &mne som vi gemensamt

finner bade intressant och betydelsefullt i dagens samhalle.

Ett sarskilt stort tack riktas till var handledare Sandor Ujvari, vars vagledning,
kompetens och stéd genom hela processen har varit avgorande for arbetets

genomforande. Tack Sandor!

Hogskolan i Skovde, Juni 2026, Isak Amundsen, Thomas Yousef & Sebastian Palmdahl



Sammanfattning

Bakgrund: Forskningen om hur manniskor paverkas av monetira beloningssystem har
fortskridit under nastan hundra ar och den kvantitativa forskningen dominerar bland de
studier som gjorts inom omradet. Vad som ger bast utfall i form av prestation och resultat
ar val studerat, men hur personalen sjilva upplever systemen de jobbar i har inte
undersokts i samma utstrackning. I ett arbetsmiljoklimat dar alltmer fokus liggs pa
manniskans roll i foretaget, ar det viktigt for foretag att veta hur individen ser pa

motivation, samarbete och upplevd réttvisa inom dessa monetira beloningssystem.

Syfte: Syftet med denna uppsats ar att undersoka hur motivation, samarbete och
upplevd rittvisa paverkas av monetira beloningssystem. Detta genom kvalitativa

intervjuer pa tva svenska foretag med endera beloningssystem.

Metod: Studien har genomforts med hjilp av en kvalitativ metod. Studien har vant sig
till medarbetare vars ersattning paverkas av monetara beloningssystem pa tva svenska
foretag. Materialet till empirin har samlats in genom semistrukturerade kvalitativa

intervjuer.

Resultat och slutsats: De positiva och negativa effekter av monetéra beloningssystem
som kan uppsté enligt forskningen till exempel free riding, positive interdependence och
negative interdependence ar nagot som i liten grad aterfinns i denna studie. Motivation,
samarbete och upplevd rattvisa paverkades i liten grad av det monetira
beloningssystemet. Men oavsett vilket system de jobbade i, s ville alla respondenter
behélla sitt nuvarande system. Respondenternas upplevelser fran att arbeta i de
monetdra beloningssystemen, hade liten teoretisk koppling till den internationella

kvantitativa forskningen inom omrédet.

Nyckelord: Monetira beloningssystem, Kollektivt beloning, Individuellt beloning,
Motivation, Samarbete, Upplevd Rattvisa



Abstract

Background: Research on how individuals are affected by monetary reward systems
has developed for nearly a century, with quantitative research dominating the field.
While the effects of reward systems on performance and organizational outcomes have
been widely studied, employees’ own experiences and perceptions of these systems have
received less attention. In a work environment where increasing emphasis is placed on
the human role within organizations, it is important for companies to understand how
employees perceive motivation, collaboration and perceive fairness within monetary

reward systems.

Purpose: The purpose of this study is to examine how motivation, collaboration, and
perceived fairness are affected by monetary reward systems. This was conducted through
qualitative interviews at two Swedish companies, each applying a different type of reward

system.

Method: The study was conducted using a qualitative research approach. The
participants consisted of employees whose compensation was influenced by monetary
reward systems at two Swedish companies. Empirical data was collected through semi-

structured qualitative interviews.

Results and conclusion: The positive and negative effects of reward systems
identified in previous research, such as free riding, positive interdependence, and
negative interdependence, were only found to a limited extent in this study. Motivation,
collaboration, and perceived fairness appeared to be only marginally influenced by
monetary reward system. However, regardless of which system the respondents worked
with, all participants expressed a preference of retaining their current reward system.
Furthermore, the respondents’ experiences of working within these reward system
showed limited alignment with the predominantly quantitative international research
within the field.

Keywords: Monetary reward system, Collective reward, Individual reward, Motivation,

Collaboration, Perceived Fairness
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1 Inledning

Trots att beloningssystem dr ett centralt verktyg i organisationers personalarbete finns
det en kunskapslucka om hur olika incitamentssystem faktiskt upplevs av medarbetare.
Genom att jamfora individuella och kollektiva beloningssystem syftar studien till att
bidra med 6kad forstaelse for hur dessa system upplevs av medarbetare. Kapitlet inleds
med en genomgdng av tidigare forskning foljt av studiens syfte och forskningsfragor,

samt dess teoretiska utgangspunkter och avgrdnsningar.

1.1 Bakgrund

Beloningssystem utgor en central komponent i organisationens strategiska
personalarbete. I en teoretisk genomgang definierar DoSenovi¢ (2016) beloningssystem
som de principer och riktlinjer en organisation tillimpar for att ersitta medarbetare for
deras arbete, i syfte att attrahera kvalificerad arbetskraft, motivera prestation och behalla
nyckelkompetens over tid. En systematisk litteraturéversikt av Figueiredo et al. (2025)
visar att beloningssystem i stor utstrickning anvinds for att paverka medarbetares
beteende och styra prestation i linje med organisationens mal. Figueiredo et al. (2025)
menar att forskningen domineras av kvantitativa studier, 95 % av de granskade
artiklarna, vilket ger en god bild av statistiska samband men begrinsad insikt i
medarbetarnas subjektiva upplevelser. Exempelvis har kvantitativa studier pavisat att
beloningssystem kan 6ka bade inre och yttre motivation och diarigenom indirekt bidra

till hogre arbetstillfredsstillelse (Leitao et al., 2022).

Kerrin och Oliver (2002) genomférde en fallstudie i ett tillverkningsforetag dar
teambaserade beloningssystem inforts parallellt med ett individuellt ekonomiskt
forslagssystem. Studien visade hur de motstridiga incitamenten ledde till att
medarbetare holl inne idéer fran teammoten for att istdllet ldmna in dem som
individuella forslag, vilket forsimrade samarbetet och kunskapsdelningen. Detta
illustrerar hur beloningssystem inte enbart paverkar motivation och prestation, utan
aven samarbete, kunskapsdelning och relationer mellan medarbetare, aspekter som kan

vara svara att fainga genom kvantitativa metoder.

For att beloningssystem ska fungera effektivt kravs enligt Figueiredo et al. (2025) att de
upplevs som rattvisa, tydliga och transparenta. Brister i dessa avseenden riskerar att leda
till frustration och minskat engagemang. Trots den omfattande kvantitativa evidensen

kring beloningssystems effekter finns darmed en tydlig brist pa studier som ur ett



kvalitativt perspektiv undersoker medarbetares egna erfarenheter av individuella
respektive kollektiva beloningsformer. Mot denna bakgrund syftar foreliggande studie
till att utforska hur medarbetare upplever tva olika typer av monetira beloningssystem,
samt hur dessa upplevelser relaterar till motivation, samarbete och upplevd rattvisa i det

dagliga arbetet.

1.2 Problemdiskussion

Organisationer investerar betydande resurser i prestationsbaserade incitamentssystem
for att styra medarbetarens beteende och prestation. Dessa system kan utformas pa
individuell niva, sdsom provision, eller pa kollektiv niva, sdsom bonus i grupp samt
vinstdelning (Wood et al., 2023). Fragan om hur beloningssystem bor utformas ar inte
enbart en teknisk detalj for HR avdelningar, den beror fundamentala mekanismer for
hur organisationer kan motivera sin personal, frimja samarbete och skapa rattvisa
arbetsplatser. Trots att bade individuella och kollektiva beloningssystem anvinds i
organisationer Wood et al. (2023), ar det fortfarande oklart hur dessa olika

beloningssystem faktiskt upplevs av medarbetare i praktiken.

Sarskilt saknas forstaelse for hur dessa beloningssystem paverkar medarbetarens
upplevda motivation, samarbete och rattvisa i olika arbetskontexter. Jirhahn och Rienzo
(2025) visar att sambandet mellan prestationsbaserade beloningssystem och arbetsutfall
paverkas av hur arbetet ar organiserat. Detta indikerar att organisatoriska
forutsattningar har betydelse for hur olika incitamentssystem fungerar i praktiken. Detta
tyder pa att medarbetarnas upplevelser av beloningssystem kan variera mellan olika
organisatoriska sammanhang, vilket understryker vikten av att undersoka hur

medarbetare upplever beloningssystem i olika organisatoriska sammanhang.

Fragan om hur prestationsbaserade incitamentssystem upplevs av medarbetare utgor en
central del av studiens problem, di dessa incitamentssystem inte enbart paverkar
individuella utfall utan dven relationer mellan medarbetare och upplevelser av rattvisa i
organisationer. Velghe et al. (2024) identifierar i sin systematiska forskningsoversikt
sambandet mellan prestationsbaserad bonus och olika typer av motivation som en

central men otillracklig utforskad fraga.

Social Interdependence Theory, som beskrivs av Johnson och Johnson (2005), belyser
hur graden av 6msesidigt beroende mellan individers mal paverkar samarbete inom

grupper. Nar individers prestation ar kopplad till gemensamma resultat skapas



incitament for samarbete och omsesidigt stod mellan kollegor. De Dreu (2007) visar att
sadana beroendestrukturer dven kan 6ka individens motivation att bidra till mal, medan
Elliot et al. (2016) menar att individers benagenhet att samarbeta paverkas av hur deras

mal ar kopplade till andras prestationer.

Equity Theory som beskrivs av Adams (1965) utgér fran att individers upplevelse av
rattvisa baseras pa forhédllandet mellan insats och beloning i jamforelse med andra. Nar
dessa forhallanden upplevs som lika uppstar rattvisa, medan en obalans leder till
upplevd orattvisa. Bao et al. (2025) argumenterar for att organisatoriska
prestationsbaserade beloningssystem ofta aktiverar “equality concerns”, vilket innebar
att individer i hogre grad uppméarksammar hur beloningar foérdelas mellan
gruppmedlemmar dn hur de motsvarar individuella prestationer. Bao et al. (2025) visar
att ojamlik fordelning av gemensamma beloningar kan ge upphov till asymmetriska
reaktioner, dar individer med en storre andel reagerar positivt. Detta indikerar att
upplevelsen av rittvis fordelning kan ha betydelse for hur kollektiva prestationsbaserade
beloningssystem uppfattas. Nar dessa resonemang relateras till olika incitamentssystem
uppstér fragor kring vilka principer for rattvis fordelning som medarbetare uppfattar

som legitima, vilket gor omréadet relevant att undersoka vidare.

Forskning som gjorts av Wood et al. (2023) om prestationsbaserade incitamentssystem
jamfor effekterna av individuella beloningssystem, sdsom provision eller kollektiva
incitamentssystem. Wood et al. (2023) genomforde en systematisk genomgang av 36
studier som direkt jamf{or individuella och kollektiva beloningssystem. Deras analys visar
att kollektiva beloningssystem, antingen ensamma eller i kombination med individuella
system, ar forknippade med hogre prestation dn enbart individuella beloningssystem.
Wood et al. (2023) konstaterar att ingen av de 36 granskade studierna visar att
individuella incitament presterar béttre dn kollektiva beloningssystem. Vidare menar
Wood et al. (2023) att kollektiva beloningssystem har flera fordelar jamfort med
individuella. Nar hela gruppen belonas tillsammans borjar medarbetare samarbeta mer,

hjalpa varandra ofta och dela med sig av idéer (Wood et al., 2023).

Bao et al. (2025) visar genom experimentella studier att férdelningen av beloningar inom
grupper har stor betydelse for hur medarbetare reagerar, dar ojamn fordelning leder till
negativa reaktioner och minskad motivation, vilket i sin tur paverkar gruppens
prestation. Samtidigt tenderar de som fir en storre andel att paverkas i mindre
utstrackning, vilket bidrar till att de negativa effekterna dominerar. Vidare menar

Gerhart och Fang. (2014) att individuell provision kan skapa starka prestationer men



ocksd minska samarbete och upplevd rattvisa. Medarbetare tenderar att fokusera pa
egna mal, pa bekostnad av kollegors framgang, vilket kan skapa intern konkurrens i

organisationen (Gerhart & Fang., 2014).

Forskningsresultat som presenteras av Wood et al. (2023) kvarstar teoretiska och
empiriska oklarheter inom forskningen om incitamentsystem. Wood et al. (2023) menar
att en aterkommande problematik ror sé kallade “sorting effects”, det vill saga hur olika
incitamentsystem péaverkar vilka typer av medarbetare som attraheras till och stannar
kvar i en organisation. Wood et al. (2023) konstaterar att tidigare forskning framst
analyserat prestationseffekter snarare dn selektionseffekter. Detta innebar att det kan
finnas ett behov av mer kunskap om hur incitamentssystem kan paverka

organisationskultur och personalsammansattning 6ver tid.

En annan diskussion frdn Wood et al. (2023) beror risken for “free riding” i kollektiva
system, vilket innebér att vissa medarbetare drar nytta av gruppens prestation utan att
sjdlva bidra i samma utstrackning. Wood et al. (2023) menar att det inte finns tillrackligt
empiriskt stod for att free riding generellt ska underminera kollektiva system. Samtidigt
betonas det att empiriska underlaget ar relativt begransat och att effekterna sannolikt ar
beroende av organisatoriska och arbetsrelaterade faktorer, sisom graden av
arbetsmaissigt omsesidigt beroende, branschspecifika strukturer och hur prestation

mats.

Vidare framhaller Velghe et al. (2024) att relationen mellan prestationsbaserad 16n och
motivation ar centralt men fortfarande otillrackligt utforskat forskningsomrade.
Forfattarna betonar sarskilt vikten av att underséka den upplevda relationen mellan
prestation och beloning, snarare én att enbart analysera incitamentsystemets formella
utformning. Bao et al. (2025) menar dven att studier inom omradet ofta genomfors i
kontrollerade miljoer, vilket begransar mojligheten att finga de organisatoriska
nyanserna som praglar verkliga arbetsmiljoer. Sammantaget indikerar detta ett behov av
studier som undersoker hur incitamentsystem bade forstas, tolkas och upplevs av

medarbetare i olika typer av verksamheter.

1.3 Syfte

Mot denna bakgrund syftar studien till att bidra med 6kad forstéelse for hur medarbetare
upplever individuella respektive kollektiva monetara beloningssystem i

organisationer. Studien fokuserar sarskilt pa hur medarbetare beskriver och upplever



motivation, samarbete och rattvisa i relation till beloningssystemet. Genom att analysera
medarbetarnas erfarenheter fran tva olika organisatoriska sammanhang avser studien
att bidra med en djupare forstdelse av hur monetira incitamentssystem uppfattas i

praktiken.

1.4 Problemformulering

Detta arbete dmnar undersoka hur medarbetare inom forsiljning och produktion
beskriver att deras respektive beloningssystem upplevs kopplat till motivation,
samarbete och upplevd rittvisa. Studien ska darfor bidra med kvalitativa insikter till ett
forskningsfalt som till stor del domineras av kvantitativa metoder, genom att inkludera

tva skilda arbetskontexter. Detta leder oss till f6ljande forskningsfraga:

e Hur upplever medarbetare med individuellt beloningssystem kontra
kollektivt beloningssystem att det paverkar deras motivation, samarbete

och upplevd rittvisa?

1.5 Avgransningar

I arbetet har begreppet motivation, samarbete och upplevd rittvisa anvints for att
mojliggora en mer fokuserad och nyanserad undersokning av medarbetarnas
upplevelser av olika beloningssystem. Genom att avgransa studien till dessa tre aspekter
skapas en tydligare analytisk ram, vilket mojliggor en detaljerad forstielse for hur
individuella respektive kollektiva incitamentssystem upplevs i relation till
medarbetarnas vardagliga arbete. Motivation avser i denna studie bade inre och yttre
drivkrafter bakom individens prestation. Samarbete ses som graden av fungerande
kollegiala relationer samt forekomsten av omsesidiga stod fran kollegor, och forstés
utifran medarbetarnas egna upplevelser av samarbete, snarare dn som ett kvantitativt
maétt. Upplevd rattvisa avser hur medarbetare uppfattar fordelningen av beloningar till
sin egen och andras insats, samt i vilken utstriackning beloningssystemet upplevs som

rattvist.



2 Teoretisk referensram

Kapitlet innehdller beskrivningar av teorier och begrepp som dr relevanta for studien,
sasom beloningssystem, individuell beloning, kollektiv beloning, motivation (inre och

yttre), Social Interdependence Theory samt Equity Theory.

2.1 Beldningssystem

Beloningssystem utgor ett centralt styrmedel inom organisationer och anvinds for att
paverka medarbetarnas beteenden, prestationer och attityder. Genom olika former av
ersittning kan organisationer signalera vilka prestationer och beteenden som varderas
samt styra medarbetarnas arbetsinsatser mot verksamhetens mal. Gupta och Shaw
(2014) framhaller att beloningssystem utgor ett viktigt organisatoriskt styrmedel
eftersom de kan paverka organisationens formaga att attrahera, motivera och behélla
medarbetarna. Vidare skriver Gupta och Shaw (2014) att beloningssystemets utformning

har betydelse for bade medarbetares beteenden och organisationens effektivitet.

Beloningssystem kan utformas pa olika sdtt beroende pa organisationens mal och
forutsattningar. En vanlig utgangspunkt dr att skapa en tydlig koppling mellan
arbetsinsats och ersittning for att uppmuntra 6nskviarda prestationer. Nyberg et al.
(2016) menar att prestationsbaserade beloningssystem bygger pd antagandet att
ekonomiska incitament kan péverka framtida prestationer genom att tydliggora
sambandet mellan arbetsinsats, prestation och beloning. Detta 6verensstimmer med
Cerasoli et al. (2014), som genom en metaanalys av 183 empiriska studier visar att bade
inre motivation och yttre incitament har betydelse for prestation. Resultaten visar
samtidigt att yttre incitament har ett starkare samband med kvantitativa
prestationsmatt, medan inre motivation uppvisar ett starkare samband med kvalitativa
prestationsmatt. Cerasoli et al. (2014) menar darfor att inre motivation och yttre
incitament bor komplettera varandra dn att anvidndas som Omsesidigt uteslutande
forklaringar till paverkad prestation. Samtidigt antyder Liang et al. (2018) att relationen
mellan inre motivation och yttre incitament adr komplex, dd ekonomiska incitament kan
bidra till 6kad arbetsinsats men dven riskera att forsvaga den positiva effekten av inre
motivation pa individens engagemang. Enligt Gupta och Shaw (2014) kan utformningen
av beloningssystem dven paverka hur medarbetare agerar inom organisationen och vilka
beteenden som uppmuntras. Beloningssystem kan diarmed paverka bade individuella

beteenden och organisatoriska beslut.



2.1.1 Individuell belbning

Individuella beloningssystem innebar att medarbetarens ersattning kopplas till den egna
prestationen genom provision, bonus eller ackord (Jin et al., 2025; Kuvaas et al., 2020).
Incitamentssystemet ar vanligt forekommande i arbetslivet och syftar till att skapa en

tydlig koppling mellan individuell prestation och ekonomisk ersattning.

Fragan om hur individuella beloningssystem paverkar motivation dr dock inte helt
klargjord. Kuvaas et al. (2020) visar att prestationsbaserad ersittning paverkar inre
motivation genom tva motverkande mekanismer. For det forsta foreligger en positiv
direkt relation mellan individuell prestationslon och inre motivation. For det andra ar
graden av rorlig ersattning positiv till en upplevd kontrollerande effekt, vilket i sin tur ar
negativt relaterad till inre motivation. Effekten av prestationslon framstar darmed som

beroende av hur den uppfattas (Kuvaas et al., 2020).

Jin et al. (2025) framhéller pa liknande sdtt att sambandet mellan individuell
prestationsbaserad ersidttning och motivation inte ar entydigt. Vidare menar Jin et al.
(2025) att prestationsbaserad ersattning kan bidra till 6kad motivation nar den uppfattas
som rimlig i forhallande till arbetsinsatsen. Samtidigt menar Jin et al. (2025) att ett
alltfor starkt fokus pa ekonomiska incitament kan leda till att uppmarksamheten riktas
mot den ekonomiska beloningen snarare dn mot sjilva arbetsuppgiften, vilket kan
minska den inre motivationen. Badde Kuvaas et al. (2020) och Jin et al. (2025) visar
darmed att individuella beloningssystem kan fungera som ett incitament for prestation
och motivation, men effekterna paverkar hur beloningssystemet utformas och hur

samarbetet mellan prestation och beloning uppfattas av medarbetare.

2.1.2 Kollektiv bel6éning

Kollektiva beloningssystem innebdar att medarbetarnas ersidttning kopplas till
gemensamma prestationer i grupp, exempelvis genom teambaserade bonusar (Dematteo
et al., 1998). Systemen forekommer i organisationer som anviander teambaserade
arbetsformer som syftar till att frimja samarbete. Enligt Dematteo et al. (1998) kan
kollektiva beloningar dels motiveras genom att skapa tydlig koppling mellan teamets
prestation och den ekonomiska ersiattningen, dels genom att stirka sociala samband och

sammanhallningen i gruppen.

Ladley et al. (2015) stoder denna bild genom ett simuleringsbaserat experiment. Deras

resultat visar att gruppbaserade beloningssystem ofta leder till hogre prestation an



individuella beloningssystem, sarskilt i situationer dar individens och gruppens
intressen inte ar fullt 6verens. En central mekanism ar att kollektiva beloningar framjar
utvecklingen av fordelning av arbetsuppgifter som gynnar hela gruppen, medan
individuella incitamentsystem ofta leder till kortsiktigt egenintresse pa bekostnad av
gruppen (Ladley et al., 2015). Detta visar att utformningen av beloningssystem direkt
paverkar vilka beteenden som frimjas inom gruppen, vilket overensstimmer med

Dematteo et al. (1998).

Li et al. (2026) bekriftar och fordjupar denna bild genom att visa att teambaserad
beloning har en positiv indirekt effekt pA medarbetarnas innovativa beteende genom att
starka deras vilja att bidra till innovation. Studien Li et al. (2026) visar dven graden av
omsesidighet vid arbetsuppgifter forstirker sambandet mellan teambaserad beloning
och avsikt att vara innovativ. Nar arbetsuppgifterna ar starkt beroende av samarbete blir
effekten av teambaserade beloningar pa innovativ intention tydligare, medan sambandet
inte ar statistiskt signifikant vid 1ag 6msesidighet vid arbetsuppgifter (Li et al., 2026).
Detta tydliggors dven hos Dematteo et al. (1998) som menar att teamegenskaper

paverkar beloningssystemets effekt.

2.1.3 Social Interdependence Theory - Samarbete

Social Interdependence Theory (SIT) ar en teori som forklarar hur relationen mellan
individers mal paverkar deras beteende i grupper och organisationer. Enligt Johnson &
Johnson (2005) utgdr Social Interdependence Theory fran graden av oOmsesidigt
beroende mellan individers mal. Beroendet paverkar i sin tur om samspelet mellan
individer praglas av samarbete, konkurrens eller individuellt arbete. Nar individer
upplever att deras framging ar beroende av andras framgang uppstar positive
interdependence, vilket skapar incitament for samarbete och omsesidigt stod mellan
gruppmedlemmar (Johnson & Johnson, 2005). Om individer istillet uppfattar att deras
framgang sker pa bekostnad av andra uppstar negative interdependence, vilket tenderar

att leda till konkurrens (Johnson & Johnson, 2005).

I organisatoriska sammanhang kan graden av interdependence paverkas av hur
monetira beloningssystem utformas, da dessa avgor hur individers utfall ar kopplade till
egna eller gemensamma prestationer. De Dreu (2007) undersoker hur cooperative
outcome interdependence paverkar samarbete och effektivitet i arbetsgrupper. De Dreu
(2007) visar att nar individers resultat ar kopplade till gruppens gemensamma

prestation kan det skapa incitament for samarbete mellan teammedlemmar. De Dreu



(2007) menar aven att sadana strukturer kan fraimja informationsdelning, koordinering
och gemensam problemlosning inom arbetsgrupper. Nar individers prestationer ar
omsesidigt beroende av varandra tenderar att medlemmar i team i storre utstrackning
samarbeta for att uppnd gemensamma mal (De Dreu, 2007). Vidare visar De Dreu
(2007) att denna del av beroendestruktur ar kopplad till hur motiverade individer &r att
engagera sig till informationsbearbetning och bidra till gruppens arbete, vilket indikerar

att interdependence dven paverkar motivation i arbetsgrupper.

Elliot et al. (2016) bekriftar ocksa hur individers preferenser for Social Interdependence
Theory paverkar samarbete. Studien visar att individer som foredrar positive
interdependence i hogre grad engagerar sig i samarbete med andra. Elliot et al. (2016)
visar dven att individer som uppfattar sina mal som kopplade till andras prestationer
tenderar att bidra mer till gemensamma uppgifter och samarbeta mer aktivt i
gruppsammanhang (Elliot et al., 2016). Vidare framgar att Social Interdependence
Theory paverkar individers anstrangning och maélorientering, vilket utgor centrala
aspekter av motivation i prestationssammanhang (Elliot et al., 2016). Detta innebar att
strukturer som skapar gemensamma mal dven kan paverka individers motivation att

bidra till gruppens resultat.

Sammantaget visar Social Interdependence Theory att graden av 6msesidigt beroende
mellan individers mal och prestationer kan ha stor betydelse for samarbete i grupper och
organisationer. Johnson och Johnson (2005) beskriver hur positive interdependence
kan skapa forutsiattningar for samarbete mellan individer. De Dreu (2007) visar hur
saddana strukturer kan péaverka samarbete i arbetsgrupper genom att framja
informationsdelning och gemensam problemlosning. Elliot et al. (2016) ger ytterligare
stod genom att vissa individer preferenser for Social Interdependence Theory kan
paverka hur de engagerar sig i samarbete. Genom att relatera dessa mekanismer till
monetara beloningssystem blir det mojligt att forsta hur kollektiva incitament kan skapa
forutsattningar for samarbete, samtidigt som de kan paverka individers motivation att

bidra till gemensamma mal.

2.1.4 Equity Theory - Upplevd rattvisa

Equity Theory forklarar hur individer bedomer rattvisa genom att jamfora relationen
mellan insatser och erhélla beloningar med motsvarande relation hos andra individer.
Enligt Miner (2005) bygger teorin pa antagandet att individer jamfor sin egen input-

output relation med motsvarande relation hos en jamforelseperson, dar upplevelser av



balans mellan insats och beloning skapar en kénsla av rattvisa (equity), medan obalans
kan leda till upplevelser av orattvisa (inequality). Miner (2005) framhaller att det inte ar
den absoluta nivan av beloning som ar avgorande, utan hur relationen mellan insats och
utfall uppfattas i jamforelse med relevanta referenspersoner inom organisationen.
Bolino och Turnley (2007) utvecklar denna forstaelse genom att argumentera for att
jamforelseprocessen inte ar universell i sin tillimpning, utan paverkas av organisatoriska

och kulturella kontexter.

Medan Miner (2005) presenterar modellen som en generell forklaring till hur
rattvisebedomningar uppstar, menar Bolino och Turnley (2007) hur referensgrupper
valjs och hur inputs och outcomes varderas i olika ssmmanhang. Darmed breddas Equity
Theory fran att vara en strikt proportionell jamforelsemodell till att 4&ven omfatta hur
sociala normer och kontextuella faktorer formar individens rattviseuppfattningar och
dirmed paverka hur rattvis eller orattvis en situation upplevs (Bolino & Turnley, 2007).
Morand och Merriman (2012) gar ytterligare ett steg genom att ifrdgasitta equity-
principens dominans inom organisatorisk rattvisa. Till skillnad fran Miner (2005) samt
Bolino och Turnley (2007) utgéar fran equality som ett alternativt rattviseideal. De
argumenterar for att equity bygger pa proportionell fordelning baserad pa insats, medan
equality innebar lika utfall oberoende av individuella skillnader i inputs. Denna
distinktion synliggor att Equity Theory representerar en specifik normativ grund for
resursfordelning och att olika fordelningsprinciper kan ge upphov till skilda monster
inom motivation och hur individer reagerar pa upplevd rattvisa eller orattvisa (Morand

& Merriman, 2012).

Den samtida relevansen av Equity Theory bekriftas hos Tavoletti et al. (2024), som visar
att individers upplevelse av rittvisa i relationen mellan insats och utfall har samband
med arbetstillfredsstillelse i globala virtuella team. Till skillnad fran den mer teoretiska
diskussionen hos (Miner, 2005; Bolino & Turnley, 2007) testar Tavoletti et al. (2024)
empiriskt hur equity uppfattningar relaterar till arbetsattityder och hur individuella
skillnader, sdsom equity sensitivity, paverkar reaktioner pa upplevd obalans. Detta
innebar att Equity Theory inte enbart fungerar som ett motiv eller kognitiv modell, utan
kan dven operationaliseras och undersokas i moderna organisatoriska kontexter

(Tavoletti et al., 2024).

Sammantaget visar dessa bidrag att Equity Theory erbjuder ett ramverk for att forsta hur
individer bedomer rattvisa i relation till fordelningen av beloningar. Teorin betonar att

upplevelser av rattvisa och orattvisa formas genom jamforelser mellan den egna insatsen
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och erhélla beloningar i forhallande till relevanta referenspersoner (Miner, 2005),
samtidigt som dessa bedomningar paverkas av organisatoriska och sociala kontexter
(Bonoli & Turnley, 2007). Vidare synliggor Morand och Merriman (2012) att rattvisa kan
forstas utifran olika fordelningsprinciper, Medan Tavoletti et al. (2024) visar att

individers rattviseuppfattningar fortsatt ar relevanta i moderna arbetsformer.

2.2 Analysmodell

For att besvara studiens forskningsfrdga har en analysmodell utvecklats. Modellen
integrerar studiens tre teoretiska perspektiv och fungerar som ett analytiskt ramverk for
att tolka det empiriska material som samlats in genom semistrukturerade intervjuer.
Syftet med modellen ar att tydliggora hur teorierna operationaliseras och anvands for att
forstd medarbetarnas upplevelser i tva skilda organisatoriska kontexter, ett siljforetag
med ett individuellt beloningssystem och ett tillverkningsforetag med en kollektiv
bel6ning. Analysmodellen tar sin utgangspunkt i medarbetaren och dennes upplevelser
i arbetet. Dessa upplevelser formas i relation till det beloningssystem som medarbetaren
verkar inom, antingen individuellt eller kollektivt beloningssystem. Dessa upplevelser
analyseras darefter genom studiens tre centrala begrepp: motivation, samarbete och
upplevd rattvisa. Begreppen utgor de huvudsakliga analytiska kategorierna och anviands
for att strukturera respondenternas utsagor samt identifiera mojliga likheter och

skillnader mellan de tva organisatoriska kontexterna.

For att analysera samarbete och motivation anviands Social Interdependence Theory
(Johnson & Johnson, 2005; Elliot et al., 2016). Teorin mojliggor en tolkning av hur
bel6ningssystemets utformning skapar olika former av malberoende mellan
medarbetare, vilket i sin tur paverkar bade samarbete och individers motivation att bidra
till gemensamma mal. Ett individuellt system skapar i hogre grad negativt mél beroende,
dir en persons framgang kan innebara en annans misslyckande, medan ett kollektivt
system syftar till att skapa positivt mal beroende dar individers mal 4r sammanldnkade
och framgang for en innebar framgang for alla. Utifran teorin tolkas medarbetarnas
upplevelser av hur systemen paverkar viljan att dela kunskap, hjalpa kollegor och arbeta

mot gemensamma mal.

For att analysera upplevd rattvisa anvands Equity Theory (Adams, 1965; Miner, 2005).
Teorin utgar fran att individen stravar efter en balans mellan den egna insatsen i arbetet
och den beloning som erhélls, samt att denna balans stiandigt jamfors med vad andra far

for sina insatser (Miner, 2005). Eftersom denna studie undersoker medarbetare i tva
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skilda kontexter, blir det sarskilt relevant att analysera hur rattvisa formas och upplevs i

respektive grupp.

Genom denna analysmodell skapas en tematisk strukturerad analys, dir medarbetarnas
upplevelser forstas i relation till bAde beloningssystemets utformning och de teoretiska
perspektiv som anvinds. Detta mojliggor en integrerad analys av hur individuella och
kollektiva beloningssystem péaverkar motivation, samarbete och upplevd rattvisa i olika

organisatoriska kontexter.

Medarbetare
Y 4
Individuelit Kollektivt
Beloningsystem Beloningsystem
\
v v
Social
Interdependence Equity Theory
Theory
v \ 4 \ 4 *
x Konkurrens & Prestationer & 2
Koordinering & Stod Herorne Mal Fordelning Insats & Utfall
Upplevd
Samarbete Motivation Rattvisa

Figur 1: Analysmodell 6ver sambandet mellan beloningssystem, teoretiska perspektiv
och medarbetarnas upplevelser av motivation, samarbete och rdttvisa.
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3 Metod

Metodkapitlet behandlar studiens forskningsansats samt de metodiska val som gjorts
avseende datainsamling, urval och analys. Dessutom behandlas hur det empiriska

materialet har hanterats samt forskningsetiska overvdganden som beaktats.

3.1 Metodval

Valet av metod utgar fran studiens syfte och forskningsfraga. Studiens intention &r att
skapa en djupare forstdelse for hur medarbetare upplever individuella respektive
kollektiva monetdra beloningssystem samt hur dessa upplevelser relaterar till
motivation, samarbete och upplevd rittvisa. For att besvara studiens forskningsfraga
kravdes darfor en metod som mdojliggor forstaelse av individers erfarenheter,
uppfattningar och tolkningar av sin arbetssituation. Enligt Bryman och Bell (2017) ar
kvalitativ forskning sarskilt 1amplig nir forskare vill forsta fenomen utifran deltagarnas
egna perspektiv. Den kvalitativa forskningen fokuserar pa hur individer uppfattar och
tolkar sin sociala verklighet snarare dn att mita eller kvantifiera olika fenomen. Eftersom
foreliggande studie admnar undersoka medarbetares upplevelser av olika

beloningssystem bedomdes en kvalitativ metod vara mest andamalsenlig.

Bryman och Bell (2017) menar vidare att kvalitativa metoder mojliggor en djupare
forstdelse av manniskors erfarenheter och resonemang genom att forskare kan studera
hur individer beskriver och skapar mening kring olika situationer. I denna studie var det
centralt att finga hur medarbetare sjilva upplever att individuella respektive kollektiva
beloningssystem paverkar deras motivation, samarbete och upplevd rittvisa. Ett
kvantitativt tillvigagangssatt hade kunnat ge information om hur vanligt forekommande
vissa uppfattningar ar bland medarbetare, men hade inte gett samma mojlighet att
undersoka bakomliggande resonemang och erfarenheter som ligger till grund for dessa
uppfattningar. Den kvalitativa metoden bedomdes darfor vara mest lamplig for att

besvara studiens forskningsfraga och uppfylla studiens syfte.

3.2 Urval

For att kunna gora en kvalitativ studie av monetira beloningssystem sa behover den
insamlade empirin inhdmtas fran personer med individuella beloningssystem hos ett

foretag samt personer med kollektivt beloningssystem hos ett annat foretag.
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Darfor utgar studien fran ett strategiskt urval av tva organisationer som forfattarna hade
tidigare kdnnedom om. Urvalet genomfordes strategiskt eftersom verksamheterna
representerar tva olika organisatoriska kontexter dar skilda beloningssystem tillimpas.
Den tidigare kdnnedomen bidrog till att identifiera lampliga studieobjekt, men det
priméira urvalskriteriet var att organisationerna bedomdes vara relevanta for studiens
syfte och forskningsfraga. Organisation A ar ett siljforetag med ett individuellt
beloningssystem, medan organisation B &r ett tillverkningsforetag med linjeproduktion

och ett kollektivt beloningssystem.

Kraven pa respondenterna var att de skulle vara en del av de arbetsgrupper som omfattas
av bonussystemet och inte inneha en chefsroll. Da studiens syfte ar att undersoka hur
dessa individers motivation, samarbete och upplevda rattvisa paverkas kontaktades
ansvariga i respektive bolag som kunde satta oss i kontakt med anstillda vars dagliga

arbetsinsatser direkt paverkades av bonussystemet.

Platschefen eller ansvarig for respektive arbetsplats kontaktades initialt via mail (bilaga
2) med en forfradgan om tillgang till frivilliga respondenter. Efter att vi fick kontakt med
platschef eller ansvarig distribuerades en informationsmail till respondenterna (bilaga
3). Vidare kontakt skedde vidare antingen via mail eller telefon med de respondenter
som anmalt intresse for att schemalédgga intervjuerna. De som deltog i intervjuerna var
sdljare med direkt kundkontakt i butik for saljforetaget och linjearbetare i produktion for
tillverkningsforetaget. De kvalitativa intervjufrdgorna ar likadana for respektive
respondentgrupp, men det kvalitativa uppliagget ger majlighet for foljdfragor och djupare

diskussioner i amnet.

Studien ar avgransad till foretag som ar verksamma inom Sverige dar respondenterna ar
anstéllda i svenska bolag. Det innebér att endast anstéllda i svenska foretag deltog som

respondenter.

3.3 Datainsamling

3.3.1 Litteratursdkning

Den teoretiska referensramen har utvecklats genom systematiska sokningar i
vetenskapliga databaser sisom Google Scholar, Emerald Insights och Libsearch. Dessa
databaser valdes da det ger tillgdng till peer-review granskade artiklar inom
foretagsekonomi, organisationsforskning och arbetspsykologi. Sokprocessen utgick fran

studiens centrala begrepp och forskningsomrade. Eftersom studien fokuserar pa upplevd
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rattvisa, samarbete och motivation i relation till beloningssystem genomfordes initiala
sokningar fran dessa begrepp for att identifiera relevanta teoretiska perspektiv. Genom
detta identifierades Equity Theory som en relevant teori for att forsta upplevd rattvisa,
samt Social Interdependence Theory som ett relevant perspektiv for att analysera
samarbete och motivation utifrin hur individers mal och prestation relateras till
varandra. For att sdkerstilla ett brett urval av vetenskapliga artiklar genomférdes
sokningar framst pa engelska, da forskningsfiltet i stor utstrackning dominerades av
engelskspréakiga publikationer. Sokningar genomfordes initialt pa bade svenska och
engelska. De svenska sokorden (t.ex "individuella beloningssystem", “kollektiva
beloningssystem”, “samarbete”, “motivation”), genererade dock fa relevanta och
vetenskapliga artiklar. Darfor valdes engelska sokord som “individual vs collective
rewards”, “Equity Theory”, "Social Interdependence Theory”, “cooperation”,
“motivation”, “perceived justice”. Sokorden kombinerades med (AND, OR) for att kunna

avgransa och precisera resultaten.

For att identifiera forskning relevant for studiens syfte att undersoka medarbetares
upplevelser av individuella respektive kollektiva monetdra beloningssystem
genomfordes en systematisk litteratursokning. Enligt Denscombe (2014) dr en
systematisk och transparent litteraturundersokning central for att sidkerstélla studiens
vetenskapliga kvalitet, dd det mojliggor en medveten och reflekterad avgransning av
forskningsfiltet. I linje med detta har urvalet av litteratur baserats pa relevans for
studiens syfte, vetenskaplig kvalitet och aktualitet. I forsta hand har vetenskapligt
granskade artiklar prioriterats, sarskilt systematiska litteraturoversikter och
metaanalyser, da dessa sammanfattar ett antal storre tidigare studier och darmed ger en
bredare bild av forskningsldget. Bryman och Bell (2017) betonar vikten av att redogora
for hur litteraturen har identifierats och valts ut, da detta stirker studiens transparens
och trovirdighet. I enlighet med Alvehus et al. (2025) anvindes litteraturen, inte enbart
for beskrivande, utan det fungera som ett analytiskt verktyg i relation till det empiriska
materialet som samlades in. Den teoretiska referensramen hade darmed att ha en aktiv
funktion i att tolka och problematisera intervjupersonernas upplevelser snarare an att

enbart presentera tidigare forskning,.

3.3.2 Semistrukturerade intervjuer

Studiens syfte ar att skapa en djupare forstielse for hur personal pa tva utvalda foretag
upplever deras respektive bonussystem. For att kunna besvara forskningsfragorna och

uppné studiens syfte har en kvalitativ forskningsmetod valts dar den empiriska data
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samlats in genom semistrukturerade intervjuer pa tva utvalda foretag med olika
beloningssystem och arbetsstrukturer. Studien efterstravade initialt ett storre antal
respondenter, med malsattningen att genomfora minst tio intervjuer. Trots forsok att fa

fler deltagare, resulterade studien slutligen i sju genomforda intervjuer.

Semistrukturerade intervjuer ir enligt Alvehus et al. (2025) lampliga for explorativa och
tolkande studier, ger mojlighet till djupare och rikare svar fran respondenterna samt ger
god jamforbarhet utan att offra djup. Valet motiveras darfor av studiens explorativa
karaktar da syftet inte 4r att mata eller kvantifiera utfallet i prestation relaterat till olika
bonussystem, utan de anstélldas upplevda erfarenheter av systemen och det reflekteras
over att forandra eller byta ut systemen. Intervjutiden utformades utifran studiens tre
centrala teman; motivation, samarbete och upplevd rittvisa. Samtliga respondenter fick
darfor besvara liknande fragor kopplade till dessa teman, samtidigt som foljdfragor

anvands for att fordjupa resonemang och fanga individuella erfarenheter.

En fordel med semistrukturerade intervjuer ar att det finns mojlighet for mer
djupgdende samtal och potentialen for foljdfragor som utforskar dmnet och later
respondenten tala fritt om eventuella nya infallsvinklar majliggors. Detta ger majlighet
att fa sa precisa och detaljerade svar som mgjligt. Det gor ocksa att respondenten inte
lases in i en strikt intervjuguide. De semistrukturerade intervjuerna utformades pa ett
sddant satt att de Overensstimde med den teoretiska referensram som studien utgar ifran
och den analysmodell som tagits fram. Detta for att underlatta analysen av det material

som insamlats i intervjuerna och sedan ligger till grund for att besvara fragestéallningen
och uppfylla syftet.

En potentiell begrinsning med denna typ av intervjumetod ar att det kan finnas
“response bias” fran respondenterna (Graff, 2005). For att respondenterna inte skulle
anpassa sina svar efter vad som framstar som socialt 6nskvirt eller vad de trodde att vi
ville hora, informerades respondenterna att bade dem och foretaget ifrdga kommer vara
anonyma utat sett. De informerades att anonymiteten dock inte gillde gentemot
handledare och examinator for att dessa skulle kunna verifiera att intervjuerna

genomforts och att de ar trovardiga.

3.3.3 De tva undersdkta foretagen

I studien har tvd foretag undersokts, vilka representerar tvd olika organisatoriska

kontexter. For att sidkerstilla anonymitet benimns dessa foretag som foretag A och
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foretag B. Foretag A ar ett verksamhetsinriktat foretag dar arbetsuppgifterna till stor del
ar individuellt baserade och kopplade till prestation pd individnivd. Verksamheten
praglas av tydliga och individuella mal och resultatmétning, dar ersattningen i stor
utstrackning ar kopplad till den enskilda medarbetarens prestation, vilket innebar att
beloningssystemet framst utfors av individuella beloningssystem. Foretag B ar ett
tillverkningsforetag dar verksamheten bygger pa en hogspecialiserad linjeproduktion
diar rdmaterial och tusentals komplexa komponenter forvandlas till fardig produkt.
Arbetet bedrivs i team och dr beroende av samarbete mellan medarbetare i
produktionsprocessen. Foretaget anviander ett kollektivt beloningssystem dar
ersiattningen baseras pd gemensamma prestationsmatt. Valet av dessa tva foretag
motiveras av att de representerar tva olika organisatoriska kontexter dar olika
beloningssystem tillimpas. Detta bedomdes vara relevant for studiens syfte att
undersoka hur medarbetare upplever de tre teman som valdes, motivation, samarbete
och rittvisa i relation till beloningssystemen for respektive foretag. Samtidigt finns det
begransningar kopplade till urvalet av foretag. Eftersom foretagen verkar inom olika
branscher och har olika organisatoriska forutsattningar kan skillnader i respondenternas
upplevelser dven paverkas av faktorer sdsom arbetsuppgifter, organisationskultur och
verksamhetens karaktidr. Det innebar att eventuella skillnader i respondenternas
upplevelser inte enbart kan kopplas till beloningssystemets utformning. For att hantera
denna risk har analysen fokuserat pa respondenternas upplevelser av beloningssystemen

snarare an att dra generella slutsatser om respektive foretag.

3.3.4 Genomférande av intervjuer

Det forsta steget innan datainsamlingen i form av intervjuer var att identifiera lampliga
foretag for studien. Da det dr en jamforande studie mellan tva olika sorters
beloningssystem, startade s6kandet med att identifiera tva viletablerade foretag med
dessa tva olika beloningssystem. Vi hade tidigare kunskap om séljforetaget men inte
tillverkningsforetaget som senare valdes. Dessa passade in pa det vi sokte for denna
studie. Via respektive foretags hemsidor letade vi upp kontaktuppgifter till respektive
foretags personalansvariga och skickade ut en forfrdgan via mail. Studiens syfte
presenterades initialt for respektive foretags personalansvariga eller ansvariga chefer.
Efter att foretagen godkidnt medverkan identifierades respondenter utifrdn studiens
urvalskriterier. Darefter togs kontakt med de utvalda respondenterna for att informera
om studien och planera intervjuerna. Den fortsatta kommunikationen skedde

huvudsakligen via telefon, genom samtal och textmeddelanden. Efter att respondenten
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accepterat att delta sa skickade vi ut fragorna i forvag sa att respondenten skulle kunna
fa en overblick och potentiellt en djupare forstéelse for vad den skulle handla om. Detta
hjalpte att ge mer specifika och konkreta svar och en mer djupgaende konversation om

de amnen intervjun behandlade.

Intervjuerna genomfordes digitalt, via videomote, antingen Microsoft Teams eller
Google Meet. Detta val gjordes framst av tids effektivitetsskal, da ett av de undersokta
foretagen var geografiskt placerat pa ett betydande avstand fran studiens forfattare. Aven
om ett av foretagen var lokaliserat narmare, valdes samma tillvigagangssatt for samtliga
intervjuer, da det tillvigagangssattet onskades av respondenterna. Intervjuerna dgde
rum mellan 15:e april 2026 och 19:e april 2026. Varje intervju tog mellan 16 minuter och

35 minuter.

Vi hade ingen strikt tidsbegransning pa intervjun utan lit varje respondent ta den tid de
behovde, vilket ar forenligt med kvalitativa intervjuer dar flexibilitet och anpassning
efter respondenternas svar ar centralt (Bryman & Bell, 2017). Efter varje intervju
transkriberades den insamlade empirin for att anvindas som underlag i analysen och
resultatet, vilket mojliggér en mer noggrann bearbetning och analys av det empiriska

materialet (Bryman & Bell, 2017).

Alla intervjuer utgick frén intervjuguiden som aterfinns i bilaga 1. Varje intervju borjade
med att respondenterna fick introducera och beskriva sig sjdlva i de grundlaggande
frgorna, sin roll i respektive foretag och deras erfarenhet av monetira beloningssystem.
For att uppfylla studiens syfte var det viktigt att varje respondent direkt paverkades av
respektive beloningssystem, deras ersittning var ett direkt resultat av hur de lyckats
uppnd de mal som respektive beloningssystem satt upp. Forfattarna foljde
intervjuguiden och stillde foljdfragor enligt denna samt dar mojligheter for fordjupning
identifierades, vilket ar vanligt for semistrukturerade intervjuer dér forskaren har en
intervjuguide men samtidigt mgjlighet att anpassa fragorna efter situationen (Bryman &
Bell, 2017). Genom att transkribera intervjuerna fanns det dven mojlighet att efter
intervjun ga igenom materialet ytterligare, vilket minskade risken for relevant

information forbises (Bryman & Bell, 2017).

3.4 Bearbetning och analys av data

Vid analys av kvalitativt material anvands en systematisk och stegvis process dar data

organiseras, kodas och tolkas for att identifiera monster och samband. I denna studie
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analyseras det empiriska materialet genom en tematisk analys. En tematisk analys syftar
till att identifiera, analysera och tolka aterkommande monster och teman i det insamlade
materialet (Bryman & Bell, 2022). Analysen inspirerades av en femstegsmodell for
kvalitativ dataanalys (Bringham, 2023), diar bade deduktiva och induktiva

analysstrategier anvinds for att skapa en strukturerad och transparent analysprocess.

Den forsta fasen innebar att det insamlade materialet fran intervjuerna transkriberades
for att skapa ett tydligt analysunderlag i textform. Transkriberingen genomfordes for att
mojliggora en 6verskadlig bild av respondenternas svar samt underlitta identifiering av
monster i materialet (Bryman & Bell, 2022). Intervjuerna spelades in och
transkriberades med hjalp av det digitala verktyget klang.ai, varefter transkriberingarna
granskades och justerades manuellt for att sdkerstidlla korrekt atergivning av
respondenternas svar. En bastranskribering anviandes, vilket innebar att de inspelade
materialet skrevs ut i talsprak utan att inkludera utfyllnadsord, da fokus lag pa innehéllet
i respondenternas svar (Bryman & Bell, 2022). Detta motsvarar den inledande fasen i

analysprocessen dar data organiseras och forbereds for vidare analys (Bingham, 2023).

I nésta fas organiserades och strukturerades materialet genom att koda respondenternas
svar utifrdn studiens centrala begrepp, vilket motsvarar en deduktiv ansats dar
kategorierna skapas utifran studiens syfte (Bingham, 2023). Kodning ar en central del
av kvalitativ analys och mojliggor systematisk kategorisering av data (Bryman & Bell,
2022). De huvudsakliga kategorierna utgjordes av motivation, samarbete samt upplevd
rattvisa. Respondenterna anonymiserades och benamndes som K1, K2, K3 och K4 for
respondenterna fran foretaget med kollektivt beloningssystem, samt I1, I2 och 13 for
respondenterna fran foretaget med individuellt beléningssystem. Denna anonymisering
genomfordes for att skydda respondenternas identitet samtidigt som det mojliggor en
oversiktlig bild av materialet och underlidttade dven analyser av respondenternas

utsagor.

Vidare genomférdes en mer fordjupad analys genom en induktiv kodningsprocess, dir
monster, likheter och skillnader i respondenternas svar identifierades (Bingham, 2023).
Denna fas motsvarar en 6ppen kodning dir nya insikter tillats framtrada ur materialet.
Genom att jamféra respondenternas svar inom och mellan kategorier kunde
aterkommande teman identifieras, vilket bidrog till en djupare forstaelse av hur

beloningssystem upplevs i praktiken.
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I den efterfoljande fasen utvecklades dessa monster vidare till teman och analytiska
tolkningar, dar fokus 1ag pa att identifiera samband mellan respondenternas upplevelser
och studiens centrala begrepp (Bingham, 2023). Slutligen relaterades empirin till
studiens teoretiska referensram, dar Equity Theory anvandes for att analysera upplevd
rattvisa och Social Interdependence Theory for att forsta samarbete och motivation i
relation till beloningssystem. Denna kombination av induktiv och deduktiv analys

mojliggjorde en fordjupad tolkning av empirin och bidrog till att besvara studiens

forskningsfraga.
Huvudtema 1 Individuellt beloningssystem
Undertema 1 Motivation
Undertema 2 Samarbete
Undertema 3 Upplevd rittvisa
Huvudtema 2 Kollektivt beloningssystem
Undertema 1 Motivation
Undertema 2 Samarbete
Undertema 3 Upplevd rittvisa

Tabell 1: Illustrerar de teman och underteman som identifieras genom den tematiska

analysen och anvdndes for att strukturera den fortsatta analysen av empirin

3.5 Etiska overvaganden och trovardighet

D& studien baseras pa en kvalitativ metod som grundar sig i de intervjuer som
genomforts diar respondenterna ar aktivt deltagande i det empiriska materialet, ar det ett
antal etiska principer som maste tas hansyn till for att arbetet kan ses ha utforts pa ett
etiskt korrekt satt. Dessa principer har utvecklats av statliga institutioner, larosaten och
professionella organisationer. Enligt Bryman och Bell (2017) ar de etiska principerna
som maste beaktas inom forskning; informationskravet, samtyckeskravet,

konfidentialitetskravet, nyttjandekravet. Dessa principer betonas &dven av

20



Vetenskapsradet (2024), som framhaller vikten att skydda deltagarnas integritet och

sakerstalla att forskningen genomfors pa ett ansvarsfullt satt.

Informationskravet innebar att deltagarna ska fa en tydlig information om studiens syfte,
genomforande och hur deras uppgifter kommer att anvindas (Bryman & Bell, 2017;
Vetenskapsradet, 2024). I denna studie har detta beaktats genom att en initial kontakt
togs med ansvariga pa respektive foretag via mail, dar studiens syfte och uppligg
presenteras. Direfter skickades ett informationsmail till potentiella respondenter innan
de tog stillning till deltagande, vilket ligger i linje med Vetenskapsradet (2024) riktlinjer
om att deltagare ska kunna fatta ett informerat beslut. Vidare gavs dven muntlig
information i samband med intervjuerna for att ytterligare sikerstilla att

respondenterna forstod studiens syfte och deras roll i den.

Samtyckeskravet innebar att deltagandet ska vara frivilligt och att respondenterna nar
som helst ska kunna avbryta sin medverkan utan negativa konsekvenser (Bryman & Bell,
2017). I denna studie uppfylldes detta genom att respondenterna sjilva fick anmala sitt
intresse efter informationsutskicket, vilket kan ses som ett informerat samtycke i
enlighet med Vetenskapsradet (2024). Vidare informerades deltagarna i den initiala
kontakten om att deltagandet var frivilligt, samt att de under intervjun hade majlighet

att avsta fran att besvara fragor, vilket starker studiens etiska genomforande.

Konfidentialitetskravet innebar att deltagarnas personuppgifter ska skyddas och att
deras identitet inte ska kunna kopplas till deras svar (Bryman & Bell, 2017). I denna
studie har respondenterna anonymiserats och benidmns som I1-I3 och Ki1-K4, vilket
bidrar till att skydda deras identitet. Samtidigt informerades de som att full anonymitet
inte kunde garanteras gentemot handledare och examinator, vilket ligger i linje med

Vetenskapsradet (2024) betoning pa transparens.

Nyttjandekravet innebér att insamlad data endast far anviandas for forskningsandamal
(Bryman & Bell, 2017; Vetenskapsradet, 2017). I denna studie har materialet enbart
anvants for att besvara forskningsprocessen, fran forsta kontakt till genomférda

intervjuer, i linje med Vetenskapsradets (2024) riktlinjer.

3.6 Metodkritik

Valet av en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer har gjort det mojligt att
fanga respondenternas egna upplevelser av beloningssystem, men innebar samtidigt

vissa begriansningar. Eftersom studien bygger pa ett mindre antal intervjuer kan
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resultaten inte ses som representativa for alla organisationer, utan bor snarare tolkas

utifran de specifika kontexter som undersokts.

Eftersom empirin baseras pa respondenternas egna beskrivningar finns det dven en
osakerhet kring hur vil svaren speglar faktiska forhdllanden. Det kan exempelvis
forekomma att respondenter framstiller sin situation pa ett mer positivt sitt, sarskilt
fragor som ror prestation och beloning. En ytterligare aspekt ar att analysen bygger pa
forskarnas tolkningar av det insamlade materialet. Aven om analysen genomforts
systematiskt finns det alltid en risk att vissa nyanser gar forlorade eller tolkas pa olika
satt. Studien genomfors dessutom i tvd olika foretag med sirskilda arbetssitt och
forutsattningar, vilket innebar att resultaten paverkas av dessa sammanhang. Detta gor
att resultaten bor forstds i relation till respektive kontext snarare dn som generella
samband. Ytterligare en begrinsning ar att respondenterna valdes av cheferna pa
respektive foretag. Detta kan ha paverkat vilka medarbetare som fick mojlighet att delta
i studien och diarmed vilka perspektiv som representeras i materialet. Vidare
genomfordes intervjuerna digitalt vilket mojliggjorde datainsamlingen trots geografiska
avstand men samtidigt ha begransat mojlighet att observera kroppssprak och andra icke-
verbala uttryck. Eftersom de undersokta foretagen dessutom verkar inom olika
branscher och organisatoriska kontexter kan eventuella skillnader i respondenter
upplevelser paverkas av faktorer sdsom arbetsuppgifter, organisationskultur och
verksamhets karridr, samt inte enbart av de monetira beloningssystem som studien

fokuserar pa.
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4 Empiri

Empirin bygger pa semistrukturerade intervjuer genomforda med medarbetare fran
tvd olika organisatoriska kontexter, ett sdljforetag med individuellt beloningssystem
och ett tillverkningsforetag med kollektivt beloningssystem. Detta avsnitt grundar sig
respondenternas erfarenheter och upplevelser och hur dessa beloningssystem

paverkar motivation, samarbete och upplevd rdttvisa.

4.1 Beskrivning av respondenter

Nedan presenteras en oOversikt av studiens respondenter och genomfoérda intervjuer.
Totalt har sju intervjuer genomforts, fordelade mellan tvd verksamhetskontexter.
Respondenterna har anonymiserats och benamnts som Respondent I1-I3 for

séaljforetaget respektive respondent Ki-K4 for tillverkningsforetagen. Tabellen redogor

for respondenternas yrkesroll, erfarenhet samt hur intervjuerna har genomforts.

Bendmning i | Foretagets | Arbetstitel/ | Datum | Erfarenhet | Tillvigagangssatt
studien benamning | Yrkesroll
Respondent | Foretag1 | Siljare 26-04- | 20 ar Google meet
In Saljforetag 15 (Distans)
Respondent | Foretag1 | Siljare 26-04- | 1aroch 4 | Google meet
I2 Saljforetag 19 méanader | (Distans)
Respondent | Foretag 1 Saljare 26-04- | 3 ar Google meet
I3 Saljforetag 19 (Distans)
Benamnin | Foretagets Arbetstitel/ | Datu | Erfarenh | Tillvigagangssa
gistudien | bendmning Yrkesroll m et tt
Responde | Foretag 2 Linjeoperat | 26- 9 ar Teams
nt K1 Tillverkningsforet | or 04-15 (Distans)

ag
Responde | Foretag 2 Linjeoperat | 26- 14 ar Teams
nt K2 Tillverkningsforet | or 04-17 (Distans)

ag
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Responde | Foretag 2 Linjeoperat | 26- 5 ar Google meet
nt K3 Tillverkningsforet | or 04-17 (Distans)
ag
Responde | Foretag 2 Linjeoperat | 26- 35 ar Teams
nt K4 Tillverkningsforet | or 04-17 (Distans)
ag

Tabell 2: Summering av respondenterna, vilken befattning, erfarenhet,
datum samt tillvagagangsstt.

4.2 Medarbetarnas upplevelser av individuellt
beldningssystem

Samtliga medarbetare som arbetar under ett individuellt beloningssystem beskriver
beloningssystemet som en etablerad del av arbetsplatsen, men deras upplevelser skiljer
sig at vad giller dess betydelse for motivation, samarbete och upplevd rittvisa. En
gemensam namnare ar att beloningssystemet sillan ses som den enda drivkraften, utan
snarare samverkan med andra faktorer sdsom arbetsmiljo, kundrelationer och personlig

installning till arbetet.

4.2.1 Motivation

Niar det giller motivation framtriader tydliga skillnader mellan respondenterna. I1
beskriver att det individuella beloningssystemet har en relativt begriansad paverkan och

att andra faktorer vager tyngre. Sarskilt betonas langsiktiga drivkrafter:

“det dr en storre drivkraft att gora ett bra jobb och fa bra [...] referenser [...] dn

ndgon slags kompensation” (I1)

I1 menar dven att beloningssystemet inte paverkar motivationen i ndgon storre
utstrackning och beskriver det som “nagonstans dar emellan” nir det géller positiv eller
negativ paverkan. I3 uttrycker en liknande syn dar ekonomiska beloningar inte utgoér den

centrala motivationsfaktorn. Istillet lyfts arbetsinnehall och kundrelationer fram:
“En kund som dr nojd [...] det ar mer viktigt for mig”. (13)

I3 betonar dven att arbetsinsatsen inte forandras beroende av ersattningsmodell:
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"Jag kommer att fortsdtta gora ett bra jobb [...] dven om jag skulle fG en hogre

grundlon eller ingen provision alls”. (I3)

Till skillnad fran detta beskriver I2 det individuella beloningssystemet som en tydligare
motivationsfaktor. I2 framhaller att kopplingen mellan prestation och ekonomisk

beloning skapar en drivkraft att prestera bittre:

“man vill ju [...] boosta sig sjdlv [...] det blir en bonus som vdantar i slutet av manaden”

(I12)

Samtidigt fortydligar I2 detta genom att motivationen inte enbart handlar om pengar,
utan dven om personlig utveckling och prestation. Nar det galler paverkan framtrader
ytterligare skillnader. I1 upplever ingen tydlig forandring i arbetssittet och beskriver
effekten som “nej, varken eller”. I3 uttrycker en liknande héllning och menar att

beteendet inte forandras av provisionen:
"Jag ringer inte fler samtal [...] bara for att fa en provision”. (I3)

I2 daremot beskriver att det finns tendenser till forandrat beteende, bade positivt och
negativt. A ena sidan kan systemet leda till 6kad prestation, men & andra sidan kan det

paverka hur arbetet utfors:

“Man vill ju sdlja mer [...] men det negativa dr att man dar rdadd att man sdljer pa
folk”. (12)

I2 lyfter dven att det finns risk for selektivt beteende gentemot kunder:

"Man vdaljer kunderna [...] han ska bara ha en reservdel [...] medan ndgon annan ska

ha ett badrum for tvdhundratusen”. (12)

4.2.2 Samarbete

Nar det giller samarbete framkommer en komplex och delvis motsagelsefull bild. 11
upplever att beloningssystemet har en liten paverkan och betonar istillet vikten av

arbetsmiljo:
"Folk dr mer mana om en bra dynamik och arbetsmiljo [...] dn ndgon beloning”. (I1)

I3 instimmer detta och beskriver att samarbetet fungerar vil trots individuella

incitament:

25



"Vi hjdlps at valdigt mycket [...] det kanns vdldigt bra i den gruppen”. (13)
I3 lyfter aven att eventuella konflikter kring kunder tenderar att jamna ut sig over tid:
‘Jag kanske har forlorat ndgon (kund), men kanske fatt nagon annan kund” (13)

I2 ger diaremot en annan synvinkel diar samarbetet paverkas indirekt genom
ansvarsfordelning. I2 beskriver att den som genomfor en forsiljning ocksa ansvarar for

efterfoljande arbete:
“Jag har salt, jag har fatt bonus for det, sa ska jag ta hand om det ocksa”. (12)

Detta innebar att individen “4ger” sina arbetsuppgifter, vilket kan bidra till tydlighet men
aven minska det kollektiva ansvaret. I2 jamfor dven med tidigare erfarenheter av

kollektivt system dar arbetsfordelningen kunde bli ojamn:
“Vissa bidrog inte med nagonting”. (12)

4.2.3 Upplevd rattvisa

Upplevelsen av rattvisa varierar ocksa mellan respondenterna. I1 beskriver systemet som

“more or less” rattvist, men betonar att arbetsfordelningen kan paverka upplevelsen:

"I vissa situationer far andra dra [...] ett storre lass [...] utan proportionerlig

kompensation”. (I1)

I2 lyfter liknande aspekter dir systemet kan upplevas som rattvist i grunden, men dar
praktiska situationer kan skapa obalans beroende pa kundflode och arbetsuppgifter. 13
upplever i storre utstrackning beloningssystemet som rattvist da det finns en tydlig

koppling mellan prestation och beloning;:
"Da det dr ju liksom upp till var och en att prestera”. (12)
Samtidigt erkanns att vissa arbetsuppgifter inte belonas direkt:
"Det dr ju mycket som man gor som inte dr sdlj [...] det syns aldrig ndgonstans”. (13)

Sammanfattningsvis visar empirin att det individuella beloningssystemet upplevs olika
beroende pa individ och situation. Motivationen péaverkas i varierande grad av
kopplingen mellan prestation och beloning, medan samarbetet fraimst beskrivs

paverkas direkt genom ansvarsfordelning. Nar det giller upplevd rattvisa framkommer
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béde positiva och kritiska perspektiv kopplade till hur arbetsinsatser belonas i

praktiken.

4.3 Medarbetarnas upplevelser av kollektivt
beléningssystem

Samtliga respondenter beskriver det kollektiva beloningssystemet som kopplat till
foretagets Overgripande prestation, dir bonus baseras pa faktorer som resultat,
forsiljning och andra organisatoriska mal. En gemensam uppfattning ar att systemet i

begransad utstrackning upplevs som direkt paverkbara pa individniva.

4.3.1 Motivation

Nar det giller motivation beskriver samtliga respondenter att det kollektiva
beloningssystemet har en begrinsad paverkan. K1 menar att bonusen kopplad till

foretagets resultat inte fungerar som en drivkraft:

“det dr ju inte nagot som kanske motiverar direkt, for vi kan inte géra sG mycket Gt
det” (K1)

K2 uttrycker en liknande uppfattning och beskriver att systemet inte paverkar
motivationen: “ingenting skulle jag sdga”, samt att det upplevs som nagot som ligger

utanfor den egna kontrollen:
"Det dr inget jag kan pdverka alls kdnns det som”. (K2)

K3 beskriver dven att motivationen inte paverkas i ndgon storre utstrackning och att

bonusen snarare uppfattas som ett tillagg:
"Det blir ju bara en bonus”. (K3)
K3 betonar att arbetet inte forandras utifran majligheten till bonus:
“man kdnner ju inte riktigt att man jobbar mot nagonting”. (K3)

K4 beskriver att beloningssystemet kan ha en viss paverkan pa motivationen, sarskilt i
relation till kvalitet och ansvarstagandet i arbetet. Samtidigt betonas att andra faktorer

vager tyngre:

“Jjag tror att det inte paverkar [...] man tar ansvar danda for sin anstdllning”. (K4)
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K4 lyfter dven att bonusen upplevs som relativt liten till grundlonen, vilket begransar

dess motiverande effekt.

Nar det galler prestation uppger samtliga respondenter att deras arbetssatt inte paverkas

av beloningssystemet. K1 beskriver att prestationen inte forandras:
"Nej, varken bdittre eller samre”. (K1)
K2 uttrycker att systemet inte paverkar det dagliga arbetet:
"Jag tdnker inte ens pa det hdr bonussystemet”. (K2)

K2 upplever en form av orittvisa i jamforelse med andra foretag inom samma bransch,

dar bonusnivéderna ar betydligt hogre, vilket aven paverkar motivationen negativt.

"..jdmfor med manga andra foretag sa [...] de har ju fatt sahdr sextiotusen och sant
[...] da blir det en morot”. (K2)

K3 bekriftar detta och menar att arbetsprestationen styrs av arbetsbelastning snarare an

bonus:
"Vi kommer ju till jobbet och vet att vi har mycket att gora eller lite att gora”. (K3)

K4 beskriver en liknande uppfattning och menar att prestationen i forsta hand styrs av

ansvarstagandet och yrkeserfarenheter snarare dn ekonomiska incitament:
"Man tar nog ansvar [...] mer dn ndagra kronor faktiskt”. (K4)

4.3.2 Samarbete

Samarbetet mellan kollegor upplevs inte heller paverkas i ndgon storre utstrackning. K1

menar att systemet inte har ndgon paverkan:
"Jag tror inte det paverkar alls faktiskt”. (K1)
K2 beskriver samma sak:
"Det paverkar inte”. (K2)
K3 framhaéller att fokus ligger pa den egna avdelningen snarare dn pa bonusen:

"Huvudfokus dr att vi ska klara oss och gora vart basta”. (K3)
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K4 beskriver att samarbete i viss man kan paverkas i situationer dar medarbetare
upplever att de kan bidra till gemensamma maél, exempelvis vid behov av overtid.

Samtidigt menas att paverkan ar begransad:
“1 liten utstrdckning”. (K4)

4.3.3 Upplevd rattvisa

Nir det géller upplevd réttvisa framkommer olika perspektiv. K1 beskriver att systemet
i vissa fall kan upplevas som orittvist, sarskilt kopplat till att parametrarna ar svara att

paverka:
"Det kdnns som att de hdar parametrarna blir lite ordttvisa”. (K1)
K2 upplever daremot systemet som relativt rattvist:
"Det dr vdl rdttvist [...] det dr sa pass overgripande”. (K2)
K3 beskriver att systemet ar rattvist i den meningen att alla far lika:
“alla far ju samma typ av utdelning". (K3)

K4 beskriver att beloningssystemet inte upplevs som helt rattvist, sarskilt i jamforelse

mellan olika yrkesroller:
"Det dr det ju inte da [...] tidnstemdn [...] kan paverka sitt mer”. (K4)

Samtidigt betonas vilken av att beloningen fordelas lika inom gruppen, da alla bidrar till

samma slutprodukt.

Sammanfattningsvis visar empirin att det kollektiva beloningssystemet upplevs ha en
begransad paverkan pa motivationen, da respondenterna upplever att sambandet mellan
den egna arbetsinsatsen och den ekonomiska beloningen ar svagt. Nar det giller
samarbete framkommer att arbetsgruppen och verksamhetens arbetssitt har storre
betydelse an sjdlva beloningssystemet. Upplevelsen av rattvisa varierar mellan
respondenterna, men flera beskriver att den gemensamma fordelningen av beloningen

upplevs som rittvis eftersom alla bidrar till verksamhetens resultat.
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4.4 Sammanfattning av empiri

Faktorer Individuellt beloningssystem | Kollektivt beloningssystem
(Siljforetag) (Tillverkningssystem)
Motivation Varierar, vissa drivs av provision, Begriansad paverkan, upplevs
andra av arbetets innehall svart att paverka
Samarbete Kan péverkas negativt i vissa fall Péaverkas inte i storre
(till exempel kundval) men utstrackning
fungerar oftast bra
Upplevd Upplevs som béde rattvist Upplevs rattvist (lika for alla)
Rittvisa (prestationsbaserat) och orattvist
(olika forutsattningar)
Diskussion Indirekt via prestation och Sker sillan, framst vid
saljsiffror utbetalning
Overgripande | Blandad, bade fordelar och Relativt neutral, ses som ett
upplevelse nackdelar tillagg

Tabell 3: Sammanfattning av empiriska resultat for individuella och kollektiva

beloningssystem.
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5 Analys

I detta kapitel analyseras studiens empiriska material i relation till den teoretiska
referensramen. Analysen utgar fran tre centrala teman, motivation, samarbete och
upplevd rdattvisa och tolkas med hjdlp av Social Interdependence Theory och Equity
Theory. Syftet dr att forklara de monster som framkommer i empirin och ddrigenom

besvara studiens forskningsfraga.

5.1 Individuellt beléningssystem

5.1.1 Motivation

Motivation i gruppsammanhang kan forstas genom Social Interdependence Theory; hur
paverkas och upplever individen det 6msesidiga beroendet mellan den egna insatsen och
gruppens gemensamma resultat (Johnson & Johnson, 2005). Den empiriska datan visar
att respondenternas upplevelser av motivation i det individuella beloningssystemet
varierar. Tva av respondenterna, I1 och I3, upplever att systemet i begridnsad
utstrackning paverkar deras motivation, medan respondent I2 beskriver att den
individuella ersidttningen utgor en tydlig drivkraft i arbetet. Detta indikerar att det
individuella beloningssystemets paverkan pa motivation inte ar entydig, utan varierar
mellan individer. Detta ligger i linje med Kuvaas et al. (2020), som visar att
prestationsbaserad ersidttning kan paverka motivationen genom tva motverkande
mekanismer. A ena sidan kan en tydlig koppling mellan prestation och beléning cka
motivationen, medan andra sidan kan upplevas som kontrollerad, vilket kan minska den
inre motivationen. Detta kan forklara varfor respondenten I2 upplever systemet som

motiverande, medan 6vriga inte paverkas i samma utstrackning.

I viss man kopplas motivationen till arbetsinnehall och upplevd mening, snarare an till
monetdra beloningar. Detta tolkas som en hogre grad av inre motivation, darav
drivkraften kommer fran sjilva arbetet och dess resultat. Detta ligger dven i linje med
Cerasoli et al. (2014), som visar att inre motivation har ett starkt samband med
kvalitativa aspekter av prestation, sdsom att utfora ett arbete vil och skapa virde for
andra. Samtidigt framhaller Cerasoli et al. (2014) att betydelsen av yttre incitament
varierar beroende pa hur prestation definieras och méats. Medan yttre incitament har ett
starkare samband med kvantitativa prestationsmatt, ar inre motivation starkare kopplad

till kvalitativa prestationsmétt. Detta indikerar att varken inre motivation och yttre
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incitament ensamt kan forklara prestation, utan deras relativa betydelse ar beroende av

arbetsuppgiftens karaktar och den aktuella kontexten.

Detta syns exempelvis hos respondenterna I1 och I3, vars forklaringar indikerar att deras
arbetsinsats i hogre grad drivs av arbetsinnehdll och upplevelsen av att gora ett bra jobb
och fa bra referenser, snarare dn av ekonomisk ersattning. I dessa fall framstar den inre
motivationen som dominerande. I kontrast till detta framstar I2 som mer kopplad till
yttre incitament, diar den prestationsbaserade ersidttningen fungerar som en tydlig
drivkraft i arbetet. Detta tyder pa att den prestationsbaserade ersittningen i detta fall
har en mer direkt paverkan pa motivationen, vilket beskrivs med Cerasoli et al. (2014),
som visar att yttre incitament kan paverka individers anstrangning och prestationsfokus.
Den prestationsbaserade ersittningen framstdr diarmed som en tydligare
motivationsfaktor for respondent 12 dn for 6vriga respondenter. Samtidigt innebar detta
inte nodvandigtvis att inre motivation saknar betydelse for I2, utan snarare att den
prestationsbaserade ersiattningen framstar som en mer framtradande motivationsfaktor
jamfort med de 6vriga respondenterna. Detta illustrerar dirmed hur inre motivation och
yttre incitament kan fa olika betydelser for olika individer, vilket 6verensstimmer med
Cerasoli et al. (2014) och Liang et al. (2018) som betonar samspelet mellan dessa

motivationsformer.

5.1.2 Samarbete

Samarbete analyseras utifran hur individuella och kollektiva beloningssystem paverkar
arbetsrelationen mellan medarbetare. Detta kopplas framst till Social Interdependence
Theory, diar samarbete forstas genom graden av dmsesidigt beroende mellan individers
prestationer. Empirin fran siljforetaget visar att det individuella beloningssystemet
paverkar samarbetet mellan medarbetare pa flera sidtt. En central aspekt som
framkommer ar att beloningssystemet skapar ett visst inslag av individuell prestation
och jamforelse, dir medarbetare exempelvis beskriver att de “tdvlar mot varandra”, men
samtidigt betonar att detta sker i en “schysst jargong”. Detta tyder pa att tivlingen inte
upplevs som negativ konkurrens, utan snarare som en informell eller motiverande
faktor. I relation till Social Interdependence Theory skulle individuella prestationsmatt
kunna skapa forutsittningar for negative interdependence, dar individens framgang
sker oberoende eller pa bekostnad av andras prestationer (Johnson & Johnson, 2005).
Empirin indikerar dock att konkurrensen inte leder till minskat samarbete, vilket tyder

pa att sociala relationer motverkar potentiella konkurrenseffekter.
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Respondenterna I1, I2 och I3 poangterar att samarbetet 6verlag inte paverkas negativt
av det individuella beloningssystemet, nidgot som kan hidnda enligt Elliot et al.,
(2016) nar mal inte ar kopplade till varandras prestationer. Respondenterna upplever att
samarbetet fungerar val och att det arbete som inte ar kopplat till den individuella
beloningen, skots professionellt och forsoker inte undvikas for att maximera nagons

individuella bonus.

Elliot et al. (2016) menar att individer som uppfattar sina mal som kopplade till andras
prestationer tenderar att bidra mer till gemensamma uppgifter och samarbeta mer
aktivt. I det aktuella fallet tyder empirin pa att denna form av positive interdependence
ar begransad, da beloningssystemet i huvudsak bygger pa individuella prestationer och
inte direkt ar beroende av kollegors resultat. Med Social Interdependence Theory skulle

detta kunna skapa forutsattningar for mer konkurrens och mindre samarbete.

Samtidigt visar respondenternas utsagor att samarbetet dnda fungerar vil, dir de
beskriver att de “hjdlps at oavsett” och att arbetsgruppen priglas av en god
sammanhallning. Empirin motsiger darmed delvis teorins antagande om att svagt
maélberoende automatiskt leder till minskat samarbete. Istillet tyder respondenterna pa
att sociala normer, arbetskultur och gruppdynamik bidrar till att samarbete uppratthéalls

trots att beloningssystemet ar individuellt utformat.

5.1.3 Upplevd rattvisa

Upplevd rattvisa analyseras huvudsakligen till Equity Theory, dar rattvisa forstds genom
individers jamforelse mellan egen insats eller erhallen beloning. Empirin fran
saljforetaget visar att det individuella beloningssystemet 6verlag upplevs som rattvist av
respondenterna I1, I2 och I3. Detta kan forstas i relation till Equity Theory, dar individers
upplevelse av rittvisa baseras pa relationen mellan insats och beloning (Adams, 1965;
Miner, 2005). I detta fall upplever respondenterna att det finns en tydlig koppling mellan
prestation och ekonomisk ersittning, vilket innebar att deras input-output relationen

uppfattas som balanserad.

Samtidigt framkommer ett undantag dir respondent I2 beskriver situation dar en
aterkommande kund genomforde en bestillning under hens franvaro, var pa provisionen
tillf6ll en annan siljare. Detta upplevdes som orittvist, da den tidigare arbetsinsatsen
inte beaktades. I relation till Equity Theory kan detta forstds att proportionaliteten

mellan insats och beloning rubbas, vilket enligt Miner (2005) leder till upplevd orattvisa.
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Vidare kan detta dven utldsas fran Bolino och Turnley (2007), som menar att individers
rattviseuppfattningar formas av hur de varderar sina egna och andra insatser i en specifik
kontext. I detta fall innebar det att den tidigare kundrelationen och arbetsinsatsen ges

ett hogre virde av individen 4n vad som speglas i den faktiska beloningen.

Denna upplevelse av rittvisa aterfinns dven i andra intervjusvar fran saljforetaget, dar
beloningssystemet beskrivs som rimligt i relation till den egna arbetsinsatsen.
Respondent I2 uttrycker exempelvis att “da vet jag ju liksom att siljer jag mycket sa far
jag ju mycket”, vilket tydliggor att kopplingen mellan prestation och beloning upplevs
som direkt och transparent. Vidare framkommer att den fasta grundlonen bidrar till att
systemet upplevs som balanserat, dd bonusen ses som ett komplement snarare dn en
nodvandig del av inkomsten. Detta minskar risken for att individer upplever obalans i

sin input-output-relation, vilket enligt Miner (2005) ar centralt for upplevd rattvisa.

Samtidigt visar empirin att rattviseupplevelsen dven péaverkas av arbetsgruppens
dynamik. Respondenten I3 beskriver att “Vi hjilps at vildigt mycket” och att det inte
finns ndgon avsikt att medvetet ta varandras kunder” samt att “det ar ingen som med
mening gar in och tar nagon annans forsiljning”. Detta indikerar att medarbetarna
upplever att fordelningen av arbetsinsatser och mojligheter till forsiljning sker pa ett

rattvist satt, vilket bidrar till att beloningssystemet accepteras.

Aven respondent I2 beskriver en liknande dynamik, dir samarbetet fungerar vil och att
medarbetarna “hjalps &t oavsett" samt att det inte “sldss om kunderna”, utan snarare
arbetar tillsammans trots inslag av individuell prestation. Detta indikerar att upplevelsen
av rattvisa inte enbart grundas i det formella beloningssystemet, utan dven hur kollegor
agerar i praktiken. I linje med Bolino och Turnley (2007) kan detta forstdas som att
rattvisa formas i en social kontext, dar individers uppfattningar paverkas hur andra beter

sig och hur arbetsinsatser viarderas inom gruppen. analyseras

5.2 Kollektivt beléningssystem

5.2.1 Motivation

Studien indikerar att det kollektiva beloningssystemet i begransad utstrackning paverkar
motivationen, dd samtliga respondenter (K1, K2, K3, K4) uttrycker att bonusen inte
fungerar som en tydlig drivkraft i arbetet. En central aspekt i respondenternas
forklaringar ar att beloningen upplevs som svar att paverka, eftersom den baseras pa

foretagets overgripande resultat snarare dn pa individens egen prestation. Likt de med
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individuell prestation visas en stor inre motivation dven hos de med kollektivt
beloningssystem. Respondenterna Ki, K2, K3 och K4 patalar aven en markbar
uppgivenhet infor bonussystemet, dd malen inte ar nagot de direkt kan paverka. De
patalar dven att summan som delas ut i bonus ar insignifikant i jamforelse med
branschkollegor, vilket ytterligare minskar motivationen. Detta tyder pa att kopplingen
mellan individuell insats och beloning upplevs som otydlig, vilket kan minska
incitamenten. I linje med Cerasoli et al. (2014) framstar dirmed den inre motivationen
som mer betydelsefull dn de yttre incitamenten, dd den ekonomiska beléningen inte

upplevs ha négot tydlig koppling till den egna arbetsinsatsen.

Utfallet kan aven tolkas utifrdn Social Interdependence Theory, som betonar att
individens motivation i grupper paverkas av hur meningsfullt och synligt sambandet
mellan egna och gemensamma prestationer upplevs (Johnson & Johnson, 2005). I
denna studie upplever respondenterna med det kollektiva beloningssystemet att deras
individuella arbetsinsats har en begransad paverkan pa det kollektiva utfallet, vilket kan
bidra till att beloningssystemet upplevs som mindre eller inte motiverande alls. Detta
innebar att den ekonomiska beloningen saknar en tydlig koppling till individens egen

arbetsinsats.

Samtidigt kan resultatet forstas i relation till Bao et al. (2025), som visar att kollektiva
beloningssystem ofta bygger pa en likvardig fordelning av beloning, dar utfallet inte ar
direkt kopplat till individens prestation. Detta kan innebara att individens upplevelse av
kontroll minskar, vilket i sin tur paverkar motivationen negativt. I linje med detta
betonar Social Interdependence Theory att motivation i kollektiva sammanhang
forutsatter ett tydligt beroende mellan individers prestationer (Johnson & Johnson,
2005). I denna studie tyder resultaten pa att bade upplevelsen av kontroll och det
omsesidiga beroendet dr begransat, dd respondenterna inte ser hur den egna
arbetsinsatsen paverkar det kollektiva utfallet. Detta bidrar till att beloningssystemet
inte upplevs som négot de aktivt kan arbeta mot, vilket forsvagar dess motiverande effekt

trots att det ar gemensamt utformat.

5.2.2 Samarbete

Empirin fréan tillverkningsforetaget visar att det kollektiva beloningssystemet i mindre
utstrackning paverkar samarbetet mellan medarbetare i det dagliga arbetet. Flera
respondenter beskriver att beloningssystemet “inte ar nagot man direkt tinker pa”, vilket

indikerar att beloningssystemet upplevs som distanserat fran det dagliga arbetet. Detta
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bygger vidare pa att samarbetet mellan prestation och beloning inte ar tillrackligt tydligt

for att paverka hur medarbetare samarbetar.

En central aspekt som framkommer ar att malen i det kollektiva systemet upplevs som
overgripande och svéra att paverka pa individniva. Respondenter beskriver exempelvis
att de “inte kan paverka det alls” och att bonusen baseras pa faktorer langt ifran sina egna
arbetsuppgifter. I relation till detta menar Elliot et al. (2016) att individers bendgenhet
att samarbeta paverkas av hur tydligt deras mal ar kopplade till deras prestationer. I
detta fall visar empirin att denna koppling ar svag, da medarbetarna inte upplever att

deras individuella insats har nagon direkt paverkan pa det kollektiva utfallet.

Vidare kan detta forstds genom Social Interdependence Theory, dar Johnson och
Johnson (2005) betonar att samarbete stiarks nir individer upplever ett omsesidigt
beroende i relation till gemensamma mal. Empirin visar dock att detta beroende inte
upplevs i praktiken, eftersom maélen ar placerade pa en overgripande niva och darmed
saknar koppling till det dagliga arbetet. Trots detta framkommer att samarbete inom
gruppen fungerar vil, vilket resulterar att samarbetet i detta fall inte ar en direkt

konsekvens av det kollektiva beloningssystemet.

I relation till detta kan De Dreau (2007) bidra med ytterligare forstaelse, dd han menar
att samarbete inom grupper inte enbart formas av incitamentsstrukturer, utan aven av
sociala processer och det dagliga samspelet mellan individer. Empirin stodjer detta
genom att visa hur samarbetet uppratthalls trots att det saknas en tydlig koppling mellan

individuell prestation och kollektiv beloning.

5.2.3 Upplevd rattvisa

I kontrast till detta visar empirin fran det kollektiva beloningssystemet att
respondenterna K1, K2, K3, och K4 uttrycker snarare en likgiltighet inf6r systemet &dn en
tydlig upplevelse av rattvisa eller orattvisa. Respondenterna beskriver att det inte
upplever nagon mdajlighet att paverka bonusens storlek, vilket innebar att kopplingen
mellan individuell insats och beloning ar svag. I relation till Equity Theory forsvarar
detta mojligheten att gora en rattvisebedomning da individen saknar en tydlig
referenspunkt for hur insats relaterar till utfall (Adams, 1965; Miner, 2005). Samtidigt
berattar respondent K2 dock om hur hen kianner en orattvisa gentemot andra foretag i
samma bransch, da konkurrentens bonus ar av sddan storlek att det faktiskt hade gjort

ett stort avtryck i respondentens individuella ekonomi, 4n “ndgon tusenlapp mer”. Detta
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forstés utifran Equity Theory’s jamforelseprocess, dar individen inte enbart jamfor sig
internt utan dven externa referensgrupper (Bonilo & Trunley, 2007). Denna externa
jamforelse bidrar till att beloningssystemet upplevs som mindre fordelaktigt, trots att det

internt inte nédvandigtvis uppfattas som orattvist.

Detta monster aterfinns dven hos respondenter i tillverkningsforetaget. Respondent K1
beskriver exempelvis att beloningssystemet “inte motiverar direkt” eftersom det ar
kopplat till faktorer som ligger utanfor den egna kontrollen, sasom forsiljning och
overgripande foretagsresultat. K1 betonar vidare att “jag kan inte paverka det”, vilket
forstarker bilden av att sambandet mellan individuell insats och beloning upplevs som

svagt.

En liknande upplevelse uttrycks av respondent K3, som menar att bonusen “inte méarks
av i vardagen” och att arbetet inte paverkas av mojligheten till beloning, da det saknas
tydlighet kring vad som kravs for att uppna den. Detta bidrar till att beloningssystemet
upplevs som distanserat fran det dagliga arbetet, vilket minskar dess betydelse for hur

individer varderar relationen mellan insats och beloning.

I relation till Equity Theory innebdr detta att individers mgjlighet att gora en
rattvisebedomning forsvaras ytterligare, da bade kopplingen till den egna prestationen
och forstdelsen for hur utfallet genereras ar begransad (Miner, 2005). Nar individer
saknar insyn i eller paverkan over utfallet blir det svart att avgora huruvida bedomningen
ar proportionerlig i forhallande till den egna insatsen. Samtidigt framkommer att vissa
respondenter, trots denna likgiltighet, fortfarande uppfattar systemet som rattvist i en
formell mening. Respondent K3 uttrycker exempelvis att systemet ar rattvist eftersom
“alla far samma”, vilket speglar en equality-baserad uppfattning snarare en equity-
baserad. Detta kan forstds som att upplevd rattvisa i detta sammanhang inte primaért

bedoms utifran individuell prestation, utan utifran principen om likvéardig fordelning.

5.3 Sammanfattning av analys

Bland individer med individuell bonus skiljer sig motivationspaverkan mellan de olika
individerna, frd&n mindre motivationshéjande till en mycket hog utstriackning av
motivationshéjning. Medan de med kollektivt beloningssystem kanner begransad eller
ingen 0kad motivation alls kopplad till bonusen. Detta kan forklaras av att de uppfattar
sina mojligheter att paverka utfallet som obefintliga eller mycket begransade. I relation

till Social Interdependence Theory kan detta forstds genom komponenternas
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prestationer och maél, da respondenterna med kollektivt beloningssystem inte upplever
nagon tydlig koppling mellan den egna prestationen och gemensamma utfallet. Studien
visar en tydlig skillnad mellan individuella och kollektiva bonussystem avseende deras

motivationspaverkan.

Samtidigt finns ett element av intern konkurrens med individuellt beloningssystem sa
paverkas inte samarbetet negativt enligt respondenterna. Medarbetare hjilper varandra
daven med uppgifter som inte adr kopplade till bonussystemet och agerar professionellt.
Komponenterna konkurreras och beroende samexisterar med koordinering och stod
mellan medarbetarna. Detta pavisar en valfungerande gruppdynamik och sociala normer
som kan uppratthalla fullgott samarbete dven nar beloningarna dr individuella. I
kontrast upplevs ingen 6kad samarbetsvilja till foljd av ett kollektivt beloningssystem
enligt respondenterna. Social Interdependence Theory forutspar ett starkt samarbete
nar det finns gemensamma mal (Johnson & Johnson, 2005; De Dreu, 2007), men denna
koppling finner studien inte. Trots att det kollektiva beloningssystemet formellt bygger
pa gemensamma mal upplever respondenterna inte nagon tydlig positive
interdependence, eftersom sambandet mellan den egna arbetsinsatsen och det kollektiva
utfallet uppfattas som svagt. Samarbetet ar dnda vil fungerande till f6ljd av sociala
processer och de dagliga interaktionerna mellan medarbetarna, men detta ar inte till

foljd av, eller starkt av, bonussystemet.

Overlag ses det individuella beléningssystemet som rittvist. Medarbetarna ser en tydlig
koppling mellan insats och beloning vilket ar i linje med Equity Theory (Adams, 1965;
Miner, 2005). En relativt hog grundlon tas dven upp som en bidragande faktor till balans
pa arbetsplatsen, dar medarbetare hjilper varandra och inte stjil varandras kunder eller
“salj”. Utifran Equity Theory framstar relationen mellan insats och utfall som tydlig,
samtidigt som fordelningen av beloningar uppfattas som legitim av respondenterna. For
dem med kollektivt beloningssystem finner studien ingen eller vildigt smé kopplingar
till upplevd rittvisa eller ordttvisa. Den svaga kopplingen gor det svart att finna nagon
koppling till en empirisk teori da distansen mellan det dagliga arbetet och kriterierna for
den kollektiva beloningen ar sa lang att det kinns opaverkbart. Medarbetarna uppfattar
dock systemet som “rattvist” da beloningen dr densamma for alla, vilket kan kopplas till

equality-principen inom rattviseteori (Morand & Merriman, 2012).

Sammanfattningsvis skapar individuella beloningssystem en tydligare, om &an
varierande, koppling mellan insats och beloning. Detta uppratthéller hog motivation och

upplevd rittvisa, medan det kollektiva beloningssystemet pavisar svagheter med mindre
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individuella engagemang kopplat till beloningssystemet. Samarbetet uppfattas som
starkt i badda systemen till foljd av robusta sociala normer och positiv gruppdynamik,
vilket kan forstas i relation till Social Interdependence Theory (Johnson & Johnson,

2005).
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6 Slutsats

I detta kapitel gors aterkoppling till studiens syfte och problemformulering som
besvaras utifran forfattarnas slutsatser. Kapitlet avslutas med studiens bidrag, kritik

mot studien samt forslag till vidare studier inom dmnet.

6.1 Studiens slutsats

Syftet med studien fokuserar sirskilt pa hur dessa beloningssystem paverkar
medarbetarnas motivation, samarbete och upplevd rattvisa i arbetet. Genom att
analysera medarbetarnas erfarenheter fran tva olika organisatoriska sammanhang avser
studien att bidra med en djupare forstaelse av hur monetira incitamentsystem uppfattas
i praktiken. Detta for att skapa forstaelse av hur individen i systemet upplever det i
kontrast till den tidigare forskning som undersokt vilken prestationspaverkan systemet

haft pa individen. Detta kopplas till fragestillningen:

e Hur upplever medarbetare med individuellt beloningssystem kontra kollektivt
beloningssystem att det paverkar deras motivation, samarbete och upplevd

rattvisa?

Resultatet visar att monetira beloningssystem i begrinsad utstriackning paverkade
respondenternas motivation, samarbete och upplevd rattvisa. Oavsett vilket
beloningssystem respondenterna arbetade inom framkom att arbetsinnehall, trivsel,
ansvar och relationer till kollegor ofta upplevdes som viktigare motivationsfaktorer dn

den ekonomiska beloningen i sig.

I det kollektiva beloningssystemet framkom att respondenterna i liten grad upplevde att
bonusen som motiverande. En central forklaring var att sambandet mellan den egna
arbetsinsatsen och den kollektiva beloningen uppfattades som otydlig och svar att
paverka. Det saknas en tydlig koppling mellan individuell prestation och utfall.
Resultatet visar darmed att upplevelsen av kontroll och mgjlighet att paverka utfallet

verkar vara betydelsefull for hur motiverande ett beloningssystem upplevs.

Trots att respondenterna uppgav att beloningssystem endast i begransad utestackning
upplevs paverkade motivation, samarbete och upplevd rittvisa sa uttryckte samtliga
respondenter att de féredrog att behalla det system de redan arbetade inom. Detta tyder

pa att medarbetare tenderar att anpassa sig till det organisatoriska sammanhang de
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befinner sig i samt att beloningssystemets utformning inte ensamt avgor hur arbetet

upplevs.

Studiens resultat visar aven att flera av de positiva och negativa effekter som tidigare
forskning kopplat till beloningssystem endast aterfanns i begransad utstrackning.
Exempelvis framkom fa tydliga tendenser till intern konkurrens, free riding, positive
interdependence och negative interdependence eller forsaimrat samarbete, Detta trots
att dessa effekter ofta lyfts fram inom tidigare forskning om individuella respektive
kollektiva beloningssystem. Resultatet indikerar dirmed att beloningssystemets effekter
i praktiken kan vara mer nyanserade och mer beroende av organisatorisk kontext 4n vad
tidigare forskning ofta antyder. Ett monetart beloningssystem ar inte den latt patagligt
utlosande faktorn bakom 6kad motivation, battre samarbete och starkt upplevd rattvisa

som kvantitativ forskning kan antyda.

6.2 Diskussion

Resultatet kan tolkas som att det finns tydliga skillnader mellan individuella och
kollektiva beloningssystem, sirskilt i hur det paverkar den upplevda motivationen,
samarbetet och rittvisan. Dessa skillnader kan tyda pa att beloningssystem inte dr den
enda utlosande faktorn bakom motivation, samarbete och upplevd rattvisa. Det visas i
mer faktorer sdsom arbetsinnehédll, ansvar, sociala relationer, arbetsmiljo och

mojligheten att paverka sitt arbete i stort har en mer betydande roll for medarbetare.

Nar det giller motivation framstar det som att individuella beloningssystem skapar en
tydligare koppling mellan insats och beloning, vilket i sin tur kan bidra till hogre
motivation hos en del av respondenterna. Detta kan forstas i relation till Equity Theory,
dar individer stravar efter balans mellan sin egen insats och den beloning de erhaller i
jamforelse med andra (Adams, 1965; Miner, 2005). Samtidigt varierar denna paverkan,
vilket indikerar att beloningssystemets effekt inte ar universell utan paverkas av
individuella faktorer. I kontrast verkar det kollektiva beloningssystemet ha en mer
begransad paverkan av motivationen, vilket kan bero pé att medarbetarna inte upplever

att de kan paverka utfallet i tillrackligt hog grad.

Vidare kan resultaten tolkas som att individuella beloningssystem inte nodvandigtvis
behover leda till forsamrat samarbete, trots att ett visst inslag av intern konkurrens finns.
Detta kan forstas som att samarbete i denna kontext inte enbart styrs av hur beloningar

fordelas. Enligt Social Interdependence Theory forutsatter samarbete att individens maél
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ar beroende av varandra (Johnson & Johnson, 2005; De Dreu, 2007), men studien visar
att samarbete kan uppratthéllas dven utan ett sddant beroende. Istéllet tycks samarbetet

vara forankrat i sociala normer, professionalism och etablerade arbetssatt.

Samtidigt visar studien pa att det kollektiva beloningssystemet inte heller bidrar till ett
Okat samarbete, vilket problematiserar antagandet att gemensamma mal automatiskt
stiarker samarbetsbeteenden. En mgjlig tolkning ar att kopplingen mellan individens
arbete och det gemensamma utfallet upplevs som for svag, vilket gor att det upplevda

beroendet mellan medarbetarna inte blir tillrackligt tydligt.

Nar det giller upplevd rittvisa kan resultaten forstds som att individuella
beloningssystem upplevs som mer rittvisa, frimst pa grund av den tydliga kopplingen
mellan fordelning, insats och utfall, detta ligger i linje med Equity Theory (Adams, 1965;
Miner, 2005). For det kollektiva systemet #r kopplingen till rittvisa mer komplex. Aven
om beloningssystemet uppfattas som rattvist i bemérkelsen att beloningen fordelas lika
mellan medarbetarna, saknas en tydlig koppling mellan individuell prestation och utfall.
Det visar ddrmed att upplevd rittvisa grundas i olika aspekter av beloningssystemen, dar
relationen mellan insats och utfall ar mer framtridande i det individuella
bel6ningssystemet, medan fordelning av beloningen ar mer central i det kollektiva
beloningssystemet. Oavsett om systemet uppfattas som rattvist i den bemarkelse att alla
far lika, saknas en tydlig relation till individens prestation, vilket kan paverka hur

relevant systemet upplevs i praktiken.

En overgripande tolkning av studien ar att beloningssystem har en storre paverkan av
individens motivation och upplevelse av rittvisa dn pa samarbete mellan medarbetare.
Samarbetet tycks istillet vara stabilt och férankrat i sociala normer och gruppdynamik.
Detta kan forstas i relation till Social Interdependence Theory, dar graden av upplevt

beroende mellan individer paverkar samarbetsbeteenden (Johnson & Johnson, 2005).

Samtidigt indikerar studien att beloningssystemets paverkan dr mer komplex dn vad
som ofta antas. Trots tydliga skillnader i hur individuella och kollektiva system paverkar
motivation och upplevd rattvisa, tycks deras betydelse for samarbete vara mer
begransad. Detta viacker frigan om beloningssystem i praktiken har den styrande roll
som de ofta tillskrivs, eller om andra faktorer, sdsom organisationskultur och sociala
normer, har en storre inverkan pa medarbetarnas beteenden. Det blir dirmed relevant
att inte enbart fokusera pa hur beloningar utformas, utan dven hur de upplevs och

samspelar med den kontext de verkar inom. I likhet med studiens resultat kan detta
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tolkas som att beloningssystem inte ensamma kan forklara motivation, samarbete och

upplevd rattvisa, utan snarare utgor en del av ett organisatoriskt sammanhang.

6.3 Studiens bidrag

6.3.1 Teoretiskt bidrag

Studiens resultat bidrar med teoretiska forstdelsen av individuella och kollektiva
beloningssystem genom att undersoka hur motivation, samarbete och upplevs rittvisa
forstas och upplevs av medarbetare i praktiken. Genom att tillampa teorier sdsom Social
Interdependence Theory. Equity Theory samt teorier som inre och yttre motivation i tva
organisatoriska kontexter bidrar studien med kvalitativa perspektiv till ett

forskningsomrade som i stor utstrackning domineras av kvantitativa studier.

Resultatet nyanserar tidigare forskning om prestationsbaserade incitament genom att
visa att monetdra beloningssystem i begridnsad utstrickning upplevs péaverka
respondenternas motivation. Flera respondenter beskrev istéllet arbetsinnehaéll, trivsel
och upplevelsen att utféra ett bra arbete som viktigare drivkrafter dn ekonomisk
ersiattning. Detta bekriftas med Cerasoli et al. (2014), som visar att inre motivation har
ett starkare samband med kvalitativa aspekter av prestation, samtidigt som resultat &ven
Kuvaas et al. (2020), som menar att prestationsbaserad ersidttning kan uppfattas olika

beroende pa individ och kontext.

Studien bidrar dven forstaelsen av Social Interdependence Theory genom att visa att det
upplevda sambandet mellan individuell arbetsinsats och gemensamt resultat verkar vara
centralt for hur motiverande kollektiva beloningssystem upplevs. Respondenterna inom
det kollektiva beloningssystemet beskrev att bonusen i begrinsad utstriackning
fungerade som en drivkraft efter som den egna arbetsinsatsen upplevdes ha en vildigt
liten paverkan av det kollektiva utfallet. Resultatet stodjer dirmed Johnson och Johson
(2005) resonemang om att upplevelsen av dmsesidigt beroende paverkar motivation och

samarbete i gruppsammanhang.

Vidare bidrar studien till forstaelsen av upplevd rattvisa genom att visa respondenternas
upplevelser i stor utstriackning paverkas hur tydlig och paverkbar kopplingen mellan
prestation och beloning upplevs vara. Den kan relateras till Equity Theory enligt Adams
(1965), dar upplevelsen av rattvisa paverkas av relationen mellan individers insats och

erhéllen beloning. Resultatet indikerar att upplevelsen av kontroll och transparens kan
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vara betydelsefull for hur rattvisa prestationsbaserade beloningssystem uppfattas av

medarbetare.

6.3.2 Praktiska bidrag

Studien bidrar med praktiska insikter for organisationer som anvander eller planerar att
infora monetira beloningssystem. Resultatet visar att organisationer inte bor utga fran
att ekonomiska incitament automatiskt leder till 6kad motivation eller forbattrat
samarbete. Hur systemen upplevs paverkas istillet av flera faktorer, sasom
arbetsuppgifternas utformning, referenser, graden av delaktighet samt hur tydlig

kopplingen mellan prestation och beloning upplevs vara.

For organisationer innebar detta att beloningssystem behover utformas pa ett sitt som
medarbetare upplever som rattvist, begripligt och mojligt att paverka. Om sambandet
mellan prestation och beloning uppfattas som svagt riskerar systemets motiverande
funktion att minska, sarskilt inom kollektiva beloningssystem dar individen har svart att

de hur den egna arbetsinsatsen paverkar utfallet.

Studien visar dven att arbetsmiljo, trivsel och meningsfulla arbetsuppgifter kan vara
minst lika viktiga som ekonomisk ersattning for att skapa motivation och engagemang
hos medarbetare. Detta innebar att organisationer bor se monetira beloningssystem som
en del av ett storre organisatoriskt sammanhang snarare dn som en enskild 16sning for

att skapa hogre prestation och motivation.

6.4 Samhalleliga och etiska aspekter

Utover detta vicker studien dven fragor kring etiska och samhailleliga aspekter, da amnet
beror hur beloningssystem paverkar individers beteenden, relationer och upplevelser i
arbetslivet. Eftersom studien belyser medarbetares upplevelser av motivation,
samarbete och rattvisa, synliggors dven potentiella problem som annars kan vara svara

att identifiera inom organisationer.

Studien bidrar ddrmed med insikter kring hur olika beloningssystem kan péverka
arbetsmiljon och relationer mellan medarbetare, exempelvis genom att skapa
konkurrens eller fraimja samarbete. Detta kan ha betydelse ur ett etiskt perspektiv, da
organisationers val av incitamentssystem inte enbart paverkar prestation, utan dven hur

rattvisa och jamlikhet upplevs i praktiken.
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Vidare kan studien anses ha ett viarde for bade individer och organisationer, da den
belyser hur beloningssystem tolkas och upplevs av medarbetare i olika kontexter. For
organisationer kan resultaten bidra till 6kad medvetenhet kring hur incitament paverkar
beteenden och darmed fungera som ett underlag for att utveckla mer hallbara och

rattvisa beloningsstrukturer.

6.5 Rekommendationer

Utifran vad som framkommit i studiens empiri och teoretiska analys kan flera praktiska
rekommendationer formuleras till organisationer som anviander eller planerar att infora
monetira beloningssystem. Detta baseras dven pa medarbetarnas egna berattelser om

individuella respektive kollektiva monetira beloningssystem.

En central iakttagelse ar att medarbetarnas drivkraft i forsta hand tycks vara kopplad till
arbetsuppgifternas karaktir, upplevd trivsel, kdnslan av ansvar samt relationerna till
kollegor, snarare 4n den ekonomiska bonusen i sig. Detta innebar att organisationer bor
undvika att ensidigt forlita sig pa monetira incitament som motivationsverktyg. Istéllet
kravs en helhetssyn diar beloningssystemet kombineras med meningsfulla

arbetsuppgifter, ett stodjande ledarskap och en god arbetsmiljo.

Ett aterkommande resultat ar att samtliga respondenter, oavsett beloningssystem
uttrycker en vilja att behédlla sitt nuvarande system. Detta kan menas med att
medarbetare i hog grad anpassar sig till den existerande strukturen och att ett byte av
modell riskerar att skapa osakerhet snarare an forbattrad motivation. Darfor bor fokus i

forsta hand ligga pa att utveckla och fortydliga det befintliga systemet.

Inom det individuella incitament systemet varierar motivationpaverkan betydligt mellan
individer. Vissa paverkas starkt av monetidr beloning, medan andra i princip inte
paverkas alls. Detta talar for att mer flexibla 16sningar kan vara fordelaktiga, exempelvis
genom en kombination av individuella och kollektiva inslag, vilket mojliggor att olika

preferenser tillgodoses utan att samarbete eller upplevd rittvisa paverkas negativt.

Vad giller samarbete visar resultaten att detta fungerar vil oavsett monetirt
beloningssystem, samt att beloningssystemet i sig varken tycks stirka eller forsvaga
samarbetsviljan i nagon storre utstrackning. Samarbete verkar istillet vara forankrat i
informella normer, organisationskulturer och professionella relationer. Detta pekar pa
vikten av att arbeta med teambuilding, gemensamma mal och 6ppen kommunikation,

snarare an att forvanta sig att ersattningssystemet i sig ska driva samarbete.
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Avslutningsvis framstar upplevd rattvisa som en central faktor. I det individuella
beloningssystemet upplevs rattvisa fraimst genom ett tydligt samband mellan prestation
och utfall, medan det kollektiva systemet i hogre grad bygger pa en likhetsprincip dar
rattvisa kopplas till lika fordelning. Det ar darfor avgorande att organisationer tydligt
kommunicerar vilken rattviseprincip som ligger till grund for monetirt beloningssystem,
samt sikerstiller att beloningssystemet upplevs som transparent, konsekvent och

forutsagbart.

Genom att beakta dessa aspekter kan organisationer utveckla mer triffsikra och
langsiktigt hallbara monetiara beloningssystem, som inte enbart styr prestation utan

aven bidra till engagemang, samarbete och god upplevd rattvisa pa arbetsplatsen.

6.6 Studiens styrkor och begransningar

En styrka i studien ar att den bygger pd djupgdende intervjuer, vilket mgjliggor en
nyanserad forstielse av hur beloningssystem upplevs i praktiken. Den kvalitativa
ansatsen gor det mojligt att finga komplexiteten i medarbetarnas upplevelser, vilket kan
vara svart att uppna i kvantitativa studier. Samtidigt finns begransningar. Urvalet ar
relativt begrinsat, vilket innebar att resultaten inte kan generaliseras. Dessutom baseras
studien pa sjalvrapporterade upplevelser, vilket innebér att resultaten paverkas av
respondenternas subjektiva tolkningar. Det dr &ven mojligt att organisatoriska faktorer,
sdsom kultur och ledarskap, paverkar resultaten i storre utstrickning dn vad som
framkommer. Vidare formedlas kontakten med foretagen genom tidigare kinnedom om
organisationen och ansvariga chefer. Respondenterna valdes darefter ut av respektive
ansvarig chef, vilket innebar att forskarna inte hade full kontroll Gver urvalsprocessen.
Detta kan ha péaverkat vilka perspektiv och erfarenheter som representeras i studien.
Ytterligare en potentiell kritik mot studien dr empirimiangden. Totalt 7 intervjuer
genomfordes med en lingd mellan 16—35 minuter och den totala transkriberingslangden
av intervjumaterialet uppgick till 71 sidor. Respondenterna gav dock ofta korta eller
outvecklade svar trots foljdfragor, och en stérre miangd intervjuer hade kunnat leda till

fler anomalier som respondent 12, vilket gett en mer nyanserad empiri.

6.7 Forslag pa framtida forskning

Studien undersoker hur medarbetare i Sverige inom tva olika beloningssystem upplever
att dessa paverkar motivation, samarbete och rattvisa. En mojlig uppfoljande studie ar

att kvantitativt analysera hur prestation och resultat paverkas i liknande féretag med
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motsvarande beloningssystem. Denna kvalitativa studie visar att de upplevda effekterna
inte overensstimmer med tidigare forskning och de kvantitativa studier som analyserats.
Motsvarande kvantitativa studier i svenska foretag av liknande storlek och 46 karaktar
skulle kunna klargora om skillnaden beror pa respondenternas upplevelser eller pa
faktiska utfall i form av prestation och resultat, samt om skandinavisk kultur i
kombination med monetira beloningssystem ger andra effekter dn vad internationella

studier visar.
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Bilaga 1 Intervjuguide

Grundliaggande fragor

Vad ar din nuvarande arbetstitel och vilken roll har du i féretaget?

Hur ldnge har du arbetat i denna typ av verksamhet?

Har du tidigare erfarenhet av att arbeta i ett monetart beloningssystem
eller monetart bonusprogram tidigare?

Vilken typ av monetér ersattning eller monetart beloningssystem anvands
pé din nuvarande arbetsplats och hur mats det?

Motivation och samarbete

Hur upplever du att ditt nuvarande beloningssystem paverkar din
motivation i arbetet?

Kéanner du att beloningssystemet gor att du presterar battre eller
annorlunda?

Om ja, pa vilket satt?

Hur upplever du att beloningssystem paverkar samarbetet med kollegor?
Tycker du att beloningssystem har en mestadels positiv inverkan pa din
arbetsplats eller mestadels negativ?

I vilken utstrackning pratar ni om beloningssystemet pa arbetsplatsen,
och hur paverkar det din motivation i arbetet?

Individuell och kollektiv beloning

Ni har individuell/kollektivt beloningssystem pa din arbetsplats. Foredrar
du den typen av beloningssystem, eller hade du velat byta till
individuellt/kollektivt?

Om ja/nej, varfor?

Kanner du att beloningssystemet ditt foretag anviander sig av ar rattvist?
Kan du ge exempel pé situationer dar du upplevt det som mer eller mindre
rattvist?

Hade du tyckt att individuellt/kollektivt beloningssystem (det som
arbetstagaren inte har idag) varit mer rattvist?

Har du négonsin hort talas om kombinerat beloningssystem?

Om ja, ar det nagot som diskuterats pa din arbetsplats?

Om ja, ar det nagot som du skulle vilja implementera pé din arbetsplats?
Har du nagra fragor eller tankar kring kombinerat beloningssystem?

Reflektion och forbittring

Finns det delar av beloningssystemet som du skulle vilja &ndra?

Om ja, hur skulle du vilja att det fungerade istallet?

Ser du négra risker med nuvarande beloningssystem, till exempel att:
Till de med kollektivt beloningssystem: Att vissa medarbetare bidrar
mindre men dndé far samma beloning?

51



e Till de med individuellt beloningssystem: Att vissa medarbetare endast
fokuserar pa individuell prestation och forsummar arbete som gynnar alla
i foretaget?

e  Pavilket sitt tror du att olika beloningssystem paverkar prestation och
samarbete langsiktigt?

Bilaga 2 Forfragan om medverkan i
examensarbete

Hej,
Vi ar tre studenter vid hogskolan i Skovde som for narvarande genomfor vart

examensarbete inom foretagsekonomi.

Syftet med studien &r att undersoka hur medarbetare upplever individuella/kollektiva
beloningssystem (justerad beroende pa vilket foretag vi skickade meddelandet till), med
fokus pa motivation, samarbete och upplevd rittvisa i arbetet. Studien genomfors i tva
olika organisatoriska kontexter, och vi ar darfor intresserade av att inkludera er

verksamhet.

Vi kontaktar dig i egenskap av platschef/ansvarig for att hora om det finns mojlighet att
fa komma i kontakt med ett antal frivilliga medarbetare som kan tanka sig att delta i en
kortare intervju (ca 20-30 minuter). Intervjuerna kan genomforas digitalt eller pa plats,

beroende pa vad som passar verksamheten och deltagarna bast.

Deltagandet &r helt frivilligt och all information kommer att behandlas konfidentiellt.
Varken foretaget eller enskilda respondenterna kommer att kunna identifieras i det

fardiga arbetet.

Om detta later intressant berattar vi garna mer och skickar ytterligare information som

kan delas med berérda medarbetare.

Tack for din tid, och vi ser fram emot att hora fran dig.
Med vinliga hilsningar,

Isak Amundsen - a23isaam@student.his.se

Sebastian Palmdahl - a23sebpa@student.his.se
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Thomas Yousef - a23thoba@student.his.se

Studenter vid Hogskolan i Skovde
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Bilaga 3 Information till respondenterna
Hej,

Kul att du vill delta i vart examensarbete! Har kommer lite bakgrundsinformation om

oss och arbetet.

Vi ar tre studenter vid Hogskolan i Skovde och genomfor just nu vart examensarbete
inom foretagsekonomi. Studien syftar till att underséka hur medarbetare upplever
individuella respektive kollektiva beloningssystem, med sarskilt fokus pa hur dessa
paverkar motivation, samarbete och upplevd rattvisa i arbetet. Genom dessa tva typer av
beloningssystem vill vi bidra med en 6kad forstéelse for hur incitamentssystem uppfattas

och fungerar i praktiken i tva olika organisatoriska kontexter.

Ditt deltagande innebar att du medverkar i en intervju diar du far mojligheten att dela
med dig av dina erfarenheter och upplevelser av det beloningssystem du arbetar under.
Intervjun berdknas ta cirka 20-30 minuter och kommer genomf6ras digitalt genom
Google Meet, alternativt zoom, Teams, eller pa plats beroende pa vad som fungerar for
dig. Deltagandet ar helt frivilligt och du kan niar som helst avbryta din medverkan utan

att ange nagon anledning.

All information som samlas in kommer att behandlas konfidentiellt. Du kommer att vara
anonym i studien, vilket innebar att varken ditt namn eller din arbetsplats kommer att
framgd i det fardiga arbetet. Intervjun kommer att spelas in i syfte att underlatta
analysen, men kommer enbart anviandas inom ramen for denna studie och kommer att

raderas efter att examensarbetet har fardigstallts.

Om du har négra andra fragor eller funderingar kring studien kan du garna kontakta

nagon av o0ss.

Tack for att du vill delta i var studie!

Goda halsningar,

Isak Amundsen - a23isaam@student.his.se
Sebastian Palmdahl - a23sebpa@student.his.se

Thomas Yousef - a23thoba@student.his.se
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Studenter vid Hogskolan i Skovde
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Bilaga 4 Individuella reflektioner

Thomas

Arbetet med examensuppsatsen har varit en intensiv process som har kravt bade
uthallighet och engagemang. Att skriva om beloningssystem har inneburit att jag har fatt
sdtta mig i ett omrade som jag tidigare haft mer grundldggande forstaelse for, men som
visade sig vara betydligt mer komplext dn jag forst trodde. Genom arbetets gang har jag
successivt utvecklat en djupare insikt i hur olika typer av beloningssystem kan paverka
individers motivation, samarbete och upplevd rattvisa i organisationer. Det har varit
sarskilt intressant att kunna koppla de teoretiska perspektiven till det praktiska exempel
som inhamtats och hur dessa faktiskt fungerar i verkligheten. Processen har dock inte
varit utan utmaningar. Det har varit manga langa dagar dar fokus och disciplin har varit
avgorande for att kunna ta arbetet framat. I vissa perioder kdndes det overvildigande,
sarskilt empiridelen men ocksid nar delar ska sammanfogas och analyseras pa ett
sammanhéingande sitt. Samtidigt 4r ju dessa utmaningar som har gjort arbetet
utvecklande. Jag har lart mig att hantera stress, planera min tid mer effektivt och arbeta
mer strukturerat mot tydliga mal. Det har ocksa blivit tydligt hur viktigt det ar att inte ge

upp nar det kdnns motigt, utan istillet fortsitta arbeta metodiskt.

Samarbetet med Sebastian och Isak har varit en viktig del av hela uppsatsen. Vi har haft
bra samarbete dir kommunikationen fungerat smidigt och dar alla har varit delaktiga i
arbetets olika delar. Genom att vi har haft en 6ppen dialog har vi kunnat diskutera idéer,
l6sa problem tillsammans och fatta gemensamma beslut kring uppsatsens innehéll och
uppligg. Aven om arbetsbelastningen stundtals varit for hog, har vi lyckats hélla en god
stamning i gruppen, vilket har gjort processen bade mer effektiv och roligare. Att arbeta
tillsammans med andra har ocksa gett mig nya perspektiv och bidragit till att utveckla
min forméga att samarbeta i akademiska sammanhang. Sammanfattningsvis har
examensarbetet varit en larorik resa dir jag fatt mdgjlighet att utvecklas bade
kunskapsmaissigt och personligt. Erfarenheterna tar jag med mig frdn detta arbete
kommer vara virdefulla i framtiden, oavsett om det giller studier eller arbete inom
naringslivet. Jag ser examensarbetet som ett viktigt avslut pa min utbildning och ett steg
vidare mot kommande utmaningar. Avslutningsvis vill jag rikta ett stort tack till Isak och
Sebastian som gjorde detta arbete majligt och var handledare Sandor for en vardefull
vagledning och konstruktiv feedback under arbetets géng, dven tack till var examinator

Erna for hennes synpunkter och bidrag till att hja kvaliteten pa vart arbete!
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Isak

Att genomfora detta examensarbete har varit bide utmanande och utvecklande for mig.
Arbetet har gett mig en djupare forstaelse for hur beloningssystem fungerar i praktiken,
men ocksd hur komplexa dessa system ar i relation till motivation, samarbete och
upplevd rattvisa. Det som fran borjan upplevdes som ett relativt tydligt &mne visade sig

innehalla manga nyanser, siarskilt nir vi tog del av medarbetarnas egna upplevelser.

En av de mest larorika delarna av arbetet har varit att arbeta med en kvalitativ metod
och genomfora intervjuer. Att fa ta del av respondenternas erfarenheter gav en helt
annan forstielse an vad litteraturen ensam kan bidra med. Samtidigt blev det tydligt hur
avgorande det ar att skapa en trygg situation for respondenterna, s att deras svar blir sa

genuina som mojligt.

Den del av arbetet som jag upplevde som mest utmanande var bearbetningen av empirin.
Trots att vi hade mycket material var det stundtals svért att strukturera och analysera
det pa ett tydligt sitt. Det kravde tdlamod och noggrannhet for att identifiera monster
och koppla dessa till vara teoretiska perspektiv. Arbetet med den tematiska analysen har
darfor utvecklat min formaga att arbeta strukturerat och analytiskt, samt att se samband

mellan teori och empiri.

Genom arbetet har jag dven fatt en storre forstéelse for hur beloningssystem inte enbart
paverkat prestation, utan ocksad relationer mellan medarbetare och upplevelser av
rattvisa i organisationer. Detta har gjort mig mer uppmaéarksam pa hur organisationer

utformar incitament och vilka konsekvenser dessa kan fa i praktiken.

Samarbetet inom gruppen har fungerat vil och varit en viktig del av processen. Genom
att dela upp arbetet har vi kunnat arbeta effektivt, samtidigt som vi kontinuerligt
diskuterat tillsammans och gett varandra feedback. Detta har bidragit till en hogre
kvalitet i arbetet och utvecklat min forméga att bade ge och ta konstruktiv kritik. Tusen
tack Thomas och Sebastian for erat engagemang och drivkraft i detta arbete. Utan er

hade detta inte varit mojligt!
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Sebastian

Forst och framst vill jag tacka Thomas och Isak som jag skrivit arbetet med. Efter att ha
latit mig vara med i deras grupp under kursen “Verksamhetsanalys och
verksamhetsutveckling” stillde de fragan om jag ville skriva examensarbetet med dem,

vilket jag gladeligen tackade jag till.

Jag studerade industriell ekonomi for manga ar sedan pa Hogskolan i Skovde, men blev
erbjuden jobb innan jag avslutat mina studier, och saknar darfor en fullstindig examen
pa hogskoleniva. Nir jag 2024 borjade planera att slutfora mina studier, s hamnade jag
ofta i en sits dar grupper redan formats och jag blev “the odd man out” i kurserna jag
laste, vilket var en farhdga jag hade att det dven skulle hinda med examensarbetet. Nar
Thomas och Isak fragade om vi skulle skriva alla tre tillsammans var det en stor lattnad

for mig, och jag ar valdigt tacksam for detta.

Eftersom jag bor i Géteborg medan Thomas och Isak bor i Skévde, har mgjligheten att
samarbeta pa distans varit ett méaste. Nagot som fungerat alldeles utmarkt, och d&ven om
det hade underlittat att jag ocksa varit pa plats i Skovde har inte detta varit nagot som
legat mig till last. Vi har alla tre olika styrkor och svagheter, och vi har kunnat anvinda
dessa vil for att komplettera och stotta varandra och pa sa vis fa ett battre arbete an om

vi gjort det pa egen hand, eller saknat en av oss tre i gruppen.

Att gora ett examensarbete ar kulmen pa en kandidatutbildning, och for mig som varit
borta fran studier i mer adn ett decennium, var det en utmaning att hitta tillbaka till
rutinen och ordningen i hur man organiserar och slutfor ett arbete pa hogskoleniva.
Kursen som vi hade i samband med examensarbetet tyckte jag var valdigt positivt, da det
gav oss vad jag liknar vid “milestones” under arbetets gang. Dessa gjorde att dven om vi
hade funderingar och mojligtvis skulle gora dndringar framdéver, sa kunde vi hélla en
planering for arbetets tidsatgang till varje kapitel, och vad som forvintades av oss for de

olika delarna. Jag hade dock girna sett

For mig som ar intresserad av statistik och kvantitativ data 6verlag, och ofta fokuserat
pé detta under mina studier och tidigare arbeten, s var det valdigt kul att nu istéllet gora
en kvalitativ analys genom intervjuer. Att fa sitta i flera timmar och intervjua var vildigt
kul, och att sedan bryta ner det respondenterna sagt och sitta det mot de teorier vi byggt
var teoretiska referensram runt var vildigt intressant. Monetéra beloningssystem har

alltid varit nagot som intresserat mig, dven nar jag studerade logistik. Sa det var kul att
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fa knyta ihop pasen med nagot jag kom ihag frdn min forra vianda av studier pa
Hogskolan i Skovde.

Sandor var ett bra bollplank dven denna ging, da han dven 2012 var min handledare for
mitt examensarbete i logistik, som jag dumt nog, aldrig gjorde klart. Nar vi gav Sandor
specifika saker vi behovde hjilp, rad eller ett par nya 6gon att se 6ver sa tyckte jag vi fick

valdigt behovlig och behjélplig aterkoppling.

Och éterigen tack till mina kurskamrater Thomas och Isak. Thomas och Isak styrde
skutan likt en kapten och forste styrman utan radsla for de storsta av vagor, medan jag
tittade ut fran under dack med jamna mellanrum, och levererade det som efterfragades
av befilhavarna. Utan er hade jag inte l0st det i myllret av allt annat som hander i livet.

I owe you guys.
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